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1RESUMEN
En la actualidad existen factores que inciden en el desempeño laboral, entre ellos la 
motivación laboral, este factor genera  bienestar al trabajador y a su vez influye en la 
productividad de las empresas. La empresa agropecuaria “La Escondida”, a partir del 
año 2009 viene implementando programas de motivación como alternativa frente a los 
cambios políticos y sociales en la Argentina. El objetivo de este estudio de investigación 
fue identificar cómo se relacionan las variables motivación laboral y la productividad, 
de los trabajadores de la empresa agropecuaria “La Escondida”.  La metodología 
utilizada fue el método de estudio de caso simple, utilizando investigación cualitativa y
cuantitativa, a través de entrevistas y encuestas con respuesta de escala tipo Likert, las 
cuales fueron aplicadas a los todos los trabajadores (20 personas) de la empresa. En el 
caso de la variable motivación laboral se tomó en cuenta la escala de necesidades,
teoría propuesta por Maslow y en la variable productividad se consideró en base a la 
eficiencia de los trabajadores y también al índice de productividad en base a las ventas 
al año para el periodo analizado, los datos obtenidos de ambas variables se sometieron a 
un estudio de correlación. Los resultados de la investigación con respecto a la 
motivación, arrojaron que los trabajadores tienen un nivel de motivación laboral alto (de 
73 a 84 puntos), y esto se debe a que son reconocidos por su trabajo, tienen buenas 
relaciones interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, las políticas de la 
empresa van acordes a cada trabajador, viendo un crecimiento en cuanto a la motivación
laboral en los últimos 6 años. En cuanto a la variable de la productividad los 
trabajadores también obtuvieron buenos puntajes (de 80 a 85 puntos), en base la eficacia 
y eficiencia, así mismo mostrándose también un crecimiento en las ventas anuales. Se 
concluyó que las variables de motivación laboral y productividad se relacionan 
positivamente en la empresa agropecuaria “La Escondida” en los años 2010 y 2016.
Palabra clave: Motivación laboral, productividad, eficiencia, teoría de Maslow, “La 
Escondida”.
2ABSTRACT
At present there are factors that affect the labor performance, among them the labor 
motivation, this factor generates well-being to the worker and in turn influences the 
productivity of the companies. The agricultural company "La Escondida", since 2009 
has been implementing programs of motivation as an alternative to political and social 
changes in Argentina. The objective of this research study was to identify how labor 
motivation and productivity variables are related to the workers of the "Escondida" 
agricultural enterprise. The methodology used was the simple case study method, using 
qualitative and quantitative research, through interviews and surveys with Likert type 
scale response, which were applied to all workers (20 people) of the company. In the 
case of the labor motivation variable, the needs scale was taken into account, the theory 
proposed by Maslow and in the variable productivity was considered based on the 
efficiency of the workers and also the productivity index based on the sales per year for 
The period analyzed, the data obtained from both variables were subjected to a 
correlation study. The results of the research regarding motivation showed that workers 
have a high level of job motivation (from 73 to 84 points), and this is because they are 
recognized for their work, have good interpersonal relationships, Work are favorable, 
the policies of the company go according to each worker, seeing a growth in labor 
motivation in the last 6 years. As for the variable of productivity workers also obtained 
good scores (from 80 to 85 points), based on efficiency and efficiency, and also 
showing a growth in annual sales. It was concluded that the labor motivation and 
productivity variables are positively related in the agricultural enterprise "La 
Escondida" in the years 2010 and 2016.
Key words: Labor motivation, productivity, efficiency, Maslow's theory, "The 
Escondida".
3CAPÍTULO I. INTRODUCCION
1.1 Planteo del Problema
En los agronegocios, los cambios sociales y tecnológicos a los que se ven abocados, 
generan simultáneamente cambios en las organizaciones en sus procesos productivos y 
por supuesto en su ámbito laboral. Dados los procesos de cambio a los que se ven 
sometidas las organizaciones, las prácticas de gestión humana y motivación laboral,
pasan de ser factor importante en el desarrollo de las empresas y sus trabajadores para 
el logro de los objetivos propuestos (Restrepo, 2015).
La motivación laboral cobra relevancia en el continente europeo por el año de 1700,  
cuando los artesanos transformaban sus pequeños talleres en fábricas con pesadas 
maquinarias, dirigidas por cientos de obreros quienes eran explotados a los intereses 
patronales. Esto dio inicio a problemas de baja productividad y desinterés por el trabajo. 
Actualmente  la motivación laboral ha  tomado fuerza socialmente, considerando que la 
motivación es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar los actos de las 
personas (Velasco et al., 2007).
A su vez la motivación laboral surge como una alternativa ante conflictos desde 
1920.La OIT, ha defendido el bienestar del trabajador teniendo como objetivos 
principales mejorar las condiciones del trabajador para el necesario desarrollo social y 
por lo tanto  el status de vida,  pretendiendo evitar la baja productividad y el desinterés 
por el trabajo, logrando así la mediación entre los intereses patronales y las necesidades 
o perspectivas de los trabajadores, donde el problema no es en sí el trabajo que se 
desempeña, sino las relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en el
ámbito laboral (Velasco et al., 2007).
Koontz (1998),  señala que “la motivación es un término genérico que se aplica a una 
amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares, decir que 
los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan cosas con las que 
esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de 
determinada manera”.
Para Roussel (2000), la motivación es una característica de la psicología humana que 
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa, 
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realización 
de objetivos esperados. A su vez  Vásquez  (2013), considera que la motivación es un 
concepto fundamental explicativo relacionado con él “porque”  del comportamiento.  
Los organismos experimentan, constantemente, necesidades o deseos que les impulsan a 
actuar, cuando un individuo se ve impedido a alcanzar una meta o evitar alguna 
consecuencia indeseable, entonces tenemos evidencia de motivación.
Chiavenato (2001), señala que “la motivación se refiere al comportamiento causado por 
necesidades internas del individuo, el cual se orienta a lograr los objetivos que puedan 
satisfacer tales necesidades”. En general, la motivación se ocupa del esfuerzo para 
alcanzar cualquier meta.
Actualmente las organizaciones sufren una serie de problemas relacionados con el 
desempeño humano. Esta anomalía se puede cuantificar con el alarmante incremento de 
los índices de rotación y ausentismo del personal, así como de una baja  en la calidad 
4de la producción. Una de las causas del problema es que los trabajos no se han diseñado 
en forma tal que desarrollen la motivación  y la satisfacción en el ejecutor (Certo, 1992).
El mundo actual experimenta un proceso de integración y globalización que exige 
estructuras organizacionales flexibles en cuanto al recurso humano, estos deben ser 
capaces de adaptarse rápidamente a los cambios, al igual que pasan a constituir pieza 
fundamental en el éxito y el alcance de las metas organizacionales. De esta manera, la 
percepción que tengan los empleados sobre las estrategias motivacionales y la manera 
de reaccionar ante las personas frente a las características de la cultura organizacional, 
son factores que inciden directamente en el desempeño laboral y por ende en la 
productividad de una empresa (Quero, 2013).
Para que las organizaciones logren tener el éxito es necesario contar con un personal 
que se sienta satisfecho e identificado con su puesto de trabajo, destacando que los 
empleados son un factor primordial para las organizaciones ya que su comportamiento 
se va a centrar en un objetivo y este mismo va a generar deseos de realizar grandes 
esfuerzos, para así poder alcanzar todas aquellas metas tanto organizacionales como 
personales, lo cual puede lograrse a través de la motivación. En la actualidad, las 
organizaciones mediante los departamentos de recursos humanos se ocupan del tema de 
la motivación, ya que se preocupan por la forma de obtener el mayor desempeño de sus 
empleados, lo cual a su vez se refleja en el incremento de la eficiencia y efectividad de 
sus procesos operacionales y administrativos (Sarquis, et al., 2009).
Medina(2008), en el artículo motivación y satisfacción de los trabajadores y su 
influencia en la creación de valor económico en la empresa, publicado en la revista de 
“Administración Pública”, explica que al centrar el interés en la distribución de valor a
los trabajadores en función de las expectativas que estos tienen, surgen dos variables la 
insatisfacción y la satisfacción laboral, que están directamente relacionadas con la 
motivación, independientes en su génesis, pero que interactúan entre sí. A su vez el 
autor recalca que si se cuenta con personal motivado, existe mayor probabilidad de 
aportar al incremento del valor económico, por lo que es fundamental analizar estas dos 
variables, asimismo señala que existe una variedad de autores que tratan sobre la teoría  
motivación del personal. Entre estos se destaca Maslow (1943), con la teoría de 
jerarquía de las necesidades a través de la pirámide de Maslow, cuyo aporte es 
fundamental para comprender estas necesidades en relación con las expectativas de los 
individuos. Concluye que en la medida que el trabajador esté motivado, satisfecho y con 
satisfacción, contribuirá con mayor eficiencia y eficacia al logro de los objetivos 
organizacionales, lo cual debiera implicar una mejora en los resultados de la empresa y
en definitiva en un aporte al incremento en el valor económico de la compañía.
Mostrar interés en las necesidades de los trabajadores equivale a considerar su bienestar, 
tanto personal como laboral. La conducta cortés habitual, la seguridad en el puesto
(también llamada garantía de trabajo), el salario justo y las condiciones sanas y seguras 
de trabajo revisten importancia esencial para el empleado. Cuando no se presta atención 
a dichas necesidades, la falta de satisfacción puede impedir la productividad (Billikopf, 
1994).
Para Martínez (2007), la productividad es un indicador que refleja, qué tan bien se están 
usando los recursos de una economía en la producción de bienes y servicios; traducida 
en una relación entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando además la 
5eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energía, etc. son 
usados para producir bienes y servicios en el mercado. 
A su vez Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la productividad 
fundamentalmente son; la inversión de capital, la investigación y desarrollo, la 
tecnología, los valores, actitudes sociales y las políticas gubernamentales. Según las 
teorías más aceptadas, existen cuatro factores determinantes primarios en la 
productividad en las organizaciones; el entorno, las características de la organización, 
las características del trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos.
“Satisfacción laboral es igual a productividad”, según el artículo disponible en la 
revista Articuz (2011), señala que son varias las empresas que han descuidado a sus 
trabajadores en todos sus niveles y ello se nota, al medir el clima organizacional, en 
donde el comportamiento organizacional presenta poca productividad, pertenencia a la 
empresa y motivación, son varias las causas que lo generan, las propias políticas de la 
empresa en relación a la satisfacción del trabajo, del rendimiento, poca retribución y 
reconocimiento de la labor desempeñada, ausencia de un liderazgo participativo, 
carismático, integrado realmente con sus equipos de trabajo, mala definición de los 
cargos, funciones a desempeñar, ergonomía, higiene ocupacional, tecnología no 
desarrollada, plan de carreras no definidas, ausencia de índices de rendimiento, ausencia 
de una cultura organizacional proactiva, que sea propia del desempeño de los 
trabajadores (Fuentes, 2012)
Páez (2009) ha definido la satisfacción en el trabajo como la actitud general de un 
trabajador hacia su trabajo, al trabajar la persona, aparte de cuidar su empleo o de 
mejorar sus posibilidades de ascenso ¿Qué otro elemento le lleva a alterar su manera de 
ser? Aunque parezca sencilla y obvia, la respuesta es decididamente perentoria para 
cada persona, es el deseo de vivir una vida llena de satisfacciones, un estilo de vida que 
representa un  proceso de autorrealización total una vida que refleje la calidad de la 
existencia de cada persona. La gerencia no debe olvidar que trata con seres humanos, 
individuos con aspiraciones, necesidades, logros, que no pueden ser ignoradas, se debe 
al contrario estar atento, proporcionar estímulos que permitan que el trabajador se sienta 
reconocido, no como un objeto más de producción, sino como alguien que aporta sus 
conocimientos, habilidades, de tal forma que se beneficien todos los que integran el 
equipo de trabajo que genera la productividad. 
El trabajador más satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicológicas y 
sociales en su empleo y por tanto suele poner mayor dedicación a la tarea que realiza. 
Una elevada satisfacción de los empleados en el trabajo es algo que siempre desea la 
dirección de toda organización, porque tiende a relacionarse con los resultados 
positivos, con mayores índices de productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial. 
Páez (Op. Cit), concluye que la satisfacción laboral ha sido definida como el resultado 
de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos como 
la compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de 
trabajo y la vida en general. De modo que la satisfacción laboral es el conjunto de 
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien está muy satisfecho con su 
puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien está insatisfecho, muestra en cambio, 
actitudes negativas. Al hablar de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere 
a la satisfacción laboral; es habitual utilizar una u otra expresión indistintamente.
La mejor forma de motivar al personal incluye facetas como son "la naturaleza del 
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independientemente, tener un trabajo interesante y tener la oportunidad de aprender 
nuevas habilidades, poder tomar sus propias decisiones" (Brune, 2013).
Desde una perspectiva diferente, el autor Reeve (1994) ha resaltado la existencia de un 
proceso motivacional que se refiere a un flujo dinámico de estados internos que 
ocasionan la acción humana. Este ciclo consta de cuatro etapas principales, que son: 
1) Anticipación. 
2) Activación y dirección. 
3) Conducta activa y retroalimentación del resultado. 
4) Resultado. 
En la anticipación, la persona tiene alguna expectativa de la emergencia de un motivo, 
caracterizado como un estado de privación y de deseo de conseguir una determinada 
meta. 
Durante la activación y dirección, el motivo es activado por un estímulo extrínseco o 
intrínseco. Luego, se genera la conducta activa y el feedback de rendimiento. Así, la 
persona genera conductas para aproximarse a un objeto meta o bien alejarse de algún 
objeto aversivo. 
Mediante la retroalimentación éxito - fracaso, el individuo evalúa la efectividad de su 
acción dirigida y puede reorientar su conducta en el caso de no haber obtenido la 
satisfacción inicial. 
Finalmente, en la fase de resultado, la persona vive las consecuencias de la satisfacción 
del motivo. 
Es por tanto un sistema auto regulado y dinámico que se adapta al contexto en el que 
debe satisfacer su urgencia y que se rige por los resultados de sus iniciativas.
Prácticamente todo el comportamiento de los seres humanos es motivado. Las 
necesidades e impulsos crean estados de tensión interna que funcionan como input para 
que el organismo analice su entorno y procure satisfacer dicha necesidad (Reeve, 1994).
Esta  dinámica puede ser comprendida a la luz  del modelo de Davis y Newstrom 
(1993), (Figura 1.1). En él, la motivación ocurre como consecuencia de una necesidad 
que provoca tensión en el organismo, de manera que se realiza un esfuerzo – mediado 
por una oportunidad de obtener la meta – que conduce a comportarse de una 
determinada forma. Dicha actuación traerá consecuencias que retroalimenten positiva o   
negativamente al organismo en términos de satisfacción  de  las necesidades, 
direccionando en consecuencia con la conducta del individuo.
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En los últimos años la motivación como factor determinante en el rendimiento de los 
individuos en las organizaciones y por ende en la productividad de una determinada 
empresa  ha marcado una pauta importante debido a que la eficiencia con que se 
cumplan las funciones asignadas a éstos, va a depender del grado de motivación que 
tengan para desempeñarse laboralmente y de esta manera lograr los objetivos y metas 
que se plantean las organizaciones, por lo tanto, los factores motivacionales son los que 
canalizan, provocan y sustentan el comportamiento de las personas para desempeñar sus 
funciones. Una buena política y filosofía de parte de la organización genera condiciones 
que favorecen el desarrollo del individuo permitiendo así obtener lo mejor de él; estas 
acciones potencian el intelecto de manera generalizada logrando que el trabajador le  
imprima a todas sus labores un mayor interés. Es por ello, que la motivación juega un 
papel de suma importancia (Martínez, 2003).
En las organizaciones últimamente, el individuo cumple sus obligaciones pero no con 
aquella dedicación que se podía observar en décadas anteriores, debido a que las 
estrategias planteadas por las gerencias organizacionales hoy en día han descuidado el 
factor motivación para con sus empleados, bien sea porque la organización ha pasado 
por momentos críticos o porque simplemente lo catalogan como un gasto y no como una 
inversión, de la cual se puede obtener el máximo provecho posible. Por ello es 
importante destacar que un personal altamente motivado puede lograr que el 
rendimiento sea fructífero para el crecimiento de la organización; en consecuencia, del 
desempeño laboral que tengan los trabajadores dependerá la productividad y éxito de la 
organización (Arias, 1996).
Por otra parte, el autor Stephen (1999), expresa que existen directivos que aún no 
valoran la importancia de contar con un recurso humano motivado, cómodo, capaz de 
crear ideas nuevas, aportar valor agregado a sus labores diarias, o sencillamente que 
trabajen en pro de los objetivos y metas de la organización a la que pertenecen. El 
personal debe canalizar las necesidades, inquietudes y expectativas, a través del 
departamento de recursos humano, para que estos puedan crear un plan de motivación, 
donde se le cree a los empleados el impulso o la necesidad de un comportamiento 
dirigido a una meta específica, ya que en muchos casos dicho departamento desconoce 
las herramientas adecuadas para motivar a su personal. 
Figura 1.1: Modelo de la motivación de Davis y Newstrom.
Otro tipo de motivación o estímulo que se da con frecuencia en las empresas agrícolas  
y ganaderas  son las reuniones  de carácter social organizadas por los dueños  o 
administradores como reconocimiento global a la labor desempeñada por los 
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sencillos, sin embargo  la finalidad  es promover  la unidad en el grupo  y normalmente  
se obtienen  buenos resultados. Es común  en opinión de administradores o dueños  de 
fincas  y ranchos el promover además  de reuniones sociales, actividades  deportivas 
que mucho  estimulan  a los trabajadores  ya que  con ellos se reduce en buena medida  
diversos tipos de problemas  y por ende se favorece  el trabajo  en equipo, la asistencia  
y la productividad  laboral (Guerra, 1994)
En los negocios agrícolas y ganaderos  en México, se mantiene una debilidad que debe 
ir corrigiéndose paulatinamente: El valor poco significativo que se le da a la adecuada 
administración del recurso humano. Hipotéticamente, se puede  señalar que la mayoría 
de los patrones o dueños de estos negocios dicen darle “buen trato” a sus empleados y 
trabajadores, pero en realidad nos muestra otra conducta, ya que  sin temor a 
equivocarse, son una minoría (del 25% al 30% aproximadamente)  los buenos patrones, 
que tratan con sentido humano y nivel empresarial al recurso humano. (Aguilar, et al., 
2005).
Se toman los buenos ejemplos de los mexicanos que son patrones justos y con calidad 
humana, que le han dado el valor conveniente y equitativo a sus empleados y 
trabajadores, que han aprendido “a pagar más al que mejor trabaja”. Este es sin duda 
alguna, el nuevo paradigma laboral en el ámbito moderno de los agronegocios en 
México y Latinoamérica. (Aguilar, et al., 2005).
Mencionando a las  empresas de agronegocios, en importante recalcar la importancia de 
la participación las PyMes en este rubro. Las PyMes ocupan un lugar preponderante en 
el esquema de desarrollo de un país y si hablamos de la República Argentina y del 
sector agropecuario su importancia se amplifica (Botta, 2001)
Las PyMes son apoyo al desarrollo, al emplear parte de la fuerza económicamente 
activa de la nación. Una de las principales preocupaciones de las empresas, sean estas 
micro, medianas o pequeñas, es cómo lograr su permanencia. Una opción para tener 
éxito en este cometido la podemos encontrar en la motivación de su personal e  
innovación, herramientas fundamentales  que facilita procesos, actividades, productos, 
servicios, y conductas (Sojo, 2005).
Cabe señalar agrega González (2011), que en los escenarios actuales en algunos países 
como Venezuela, en las PyMes no se observa el desempeño como un sistema integrado 
de administración y el cual debe enfocarse en un área específica. Nos hace referencia, 
que consideremos,  que cuando no existe un buen desempeño de las personas y un alto 
índice de rendimiento de todas o algunas unidades de trabajos que integran las PyMes, 
es porque generalmente existen varias razones, para ello es necesario mirar más allá de 
la causas de los problemas laborales. El mejoramiento del desempeño promete ser un 
complemento poderoso de los métodos de aumento de la calidad asequibles a los 
sistemas de productividad y rendimiento de las PyMes.
Esta falta de conocimiento por parte de las empresas, en relación a procesos 
motivacionales ha originado un bajo interés de los empleados en la realización de las 
tareas o actividades laborales, lo que ocasiona una falta de apoyo en las metas 
propuestas por las organizaciones. Lo antes planteado, puede llevar a una empresa a 
desaprovechar las oportunidades que brinda las fortalezas con las que cuenta su 
personal, lo cual impide desarrollar tácticas motivacionales que garanticen el éxito 
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permita a los empleados plantear diferentes alternativas de acción que han de ajustarse a 
los acontecimientos (Sarquis, et al., 2009).
“La Escondida” es una empresa  PyMe agropecuaria fundada en el año 1960, se forma 
inicialmente con un campo que se llama “La Escondida”,   desde la fundación de la 
empresa opera como una empresa familiar dedicada con exclusividad a la cría de 
ganando, y  bajo esa administración se incorporó la agricultura de cereales y 
oleaginosos,  como elemento complementario que  ha generado buenos resultados.
La empresa viene desarrollando actividades en el sector agropecuario por más de 65 
años, cuenta  con 20 empleados  fijos, frente a los cambios sociales y económicos en el 
país de la Argentina, en el año 2009 optó por desarrollar un programa de motivación 
hacia sus trabajadores para evitar altas subidas económicas  de remuneración y así 
retener a sus trabajadores que los acompañaban años tras año. Desde la implementación 
del programa de motivación   no se registra estudio de motivación laboral a su personal 
y se desconoce la influencia que tuvo dicho programa en la productividad de la 
empresa.
En este sentido, surgen como pregunta de investigación ¿Cómo se relaciona la 
motivación laboral con la productividad en la empresa agropecuaria “La Escondida”  en 
la provincia de Buenos Aires en los años 2010 y 2016?
1.2 Justificación
Una de las razones que incitaron a llevar a cabo esta investigación es la consideración,
de qué motiva a los individuos a realizar un trabajo más productivo que favorezca a la 
empresa y que por ende ellos también estén a gusto  con el trabajo que realizan.
Surgiendo la inquietud ¿Cómo se relaciona la motivación laboral con la productividad 
en la empresa agropecuaria “la Escondida”  en la provincia de Buenos Aires en los años 
2010 y  2016? Hay una serie de aspectos que se integran y cohesionan para tales fines 
como: económicos, sociales, ambientales, educacionales y conductuales, que se plasman 
y proyectan en los individuos y de esta manera se refleja en el desempeño de las 
actividades que realiza. En consecuencia, lo que se busca es determinar el conjunto de 
acciones que permitan mejorar la satisfacción de las necesidades personales, sociales y 
de superación por parte de los individuos en las organizaciones, a través de los planes y 
programas de compensaciones y estímulo de superación que debe generarse desde la 
administración de la empresa, aplicando a un caso de estudio real, tomando como 
unidad de análisis “La Escondida”. En este sentido las organizaciones deben crear 
afinidad y compromiso en el trabajador, con el propósito de generar mayores 
expectativas de compensación al punto de que el trabajador considere su ambiente 
laboral como parte integral de su vida. Así mismo esta investigación es un punto de 
partida para otras investigaciones que involucren las relaciones laborales de las personas 
que prestan sus servicios en organizaciones. 
1.3 Antecedentes de la investigación:
De Navarro (2012) en su tesis “Satisfacción laboral y su influencia en la productividad”
(estudio realizado en la delegación de recursos humanos del organismo judicial en la 
cuidad de Quetzaltenango – Guatemala). Presentada para obtener el título de Psicología 
industrial/Organizacional de la Universidad Rafael Landívar, llegó a las siguientes 
conclusiones: Que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el 
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trabajo, las condiciones generales y la antigüedad dentro de la delegación de recursos 
humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos. 
Según la evaluación que realizaron los jefes inmediatos, los empleados de la delegación 
son productivos y se sienten satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es 
agradable y el organismo judicial les brinda el material ya la infraestructura adecuada 
para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, así mismo les da los beneficios 
(compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben 
beneficios extras por ser empleados de una institución del estado. 
De Gómez et al., (2011) en su tesis “Niveles de satisfacción laboral en banca comercial: 
Un caso de estudio de Lima presentada para obtener el grado de Magister en 
Administración y Estrategias de empresas en la Universidad Católica del Perú, llego a 
las siguientes conclusiones: En el área comercial del banco líder de estudio, los 
promedios de la satisfacción laboral de las variables demográficas puesto laboral y edad 
de los empleados tienen diferencias significativas. En relación al puesto laboral, existen 
diferencias considerables en el nivel de satisfacción laboral de los puestos 
administrativos (gerente y funcionario) y los puestos operativos (promotor de servicio y 
asesor existe una diferencia significativa si los puesto laborales son vistos desde sub-
grupos de sexo y factores. Siempre los gerentes tienen mayores niveles de satisfacción 
laboral, seguido por los funcionarios y por debajo de ellos los promotores de ventas y 
asesores de ventas y servicio.
1.4 Delimitación de la investigación:
El trabajo de investigación presenta una delimitación geográfica y temporal. En la 
delimitación geográfica, comprende el lugar de investigación, la cual será en la empresa 
“La Escondida” en la ciudad General Lamadrid, provincia de Buenos Aires -Argentina. 
(Dirección Exacta: Sarmiento N° 839).
Figura 1.2: Mapa de la empresa “La Escondida”
Fuente: Map data 2016.
En cuanto a la delimitación temporal, la investigación se desarrollará el periodo 2010 y
2016, se ha considerado el periodo mencionado porque permite tener un panorama 
completo de la evolución del estudio de la motivación laboral.
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1.5 Objetivo general
Identificar  la relación  que existe entre  la motivación laboral y la productividad en la 
empresa “La Escondida” en la ciudad General Lamadrid, provincia de Buenos Aires –
Argentina, en los años  2010 y 2016.
1.5.1 Objetivos específicos
Objetivo Específico 1 
Describir la motivación laboral actual de los trabajadores de la empresa agropecuaria 
“La Escondida” 
Objetivo Específico 2
Describir los niveles de la productividad de la empresa agropecuaria “La Escondida” 
con la finalidad de identificar el grado de satisfacción laboral de sus empleados.
Objetivo Específico 3
Encontrar la relación entre la productividad y la motivación laboral existente en la 
empresa agropecuaria “La Escondida”.
1.6 Hipótesis
La motivación laboral de los trabajadores de la empresa agropecuaria “La Escondida” 
de la ciudad General Lamadrid, provincia de Buenos Aires – Argentina, en los años 
2010 y 2016 influye favorablemente sobre la productividad. 
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CAPÍTULO II.  MARCO TEÓRICO - OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
En el presente capítulo se describen el marco teórico de las variables de estudio.  Teniendo como  variables la motivación laboral y  la 
productividad, tal como se muestra en el gráfico 2.1
Gráfico 2.1: Variables de estudio.




2.1 Variable Independiente 
En el grafico 2.2 se muestra puntos de estudios con respecto a la motivación,  que se detallan a continuación:




A decir de Gelabert (2010),  la motivación: “Impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano, originando que se desencadene el proceso de motivación,
debido a un estímulo externo o interno. Ante éste estímulo la persona reaccionará de una
manera u otra, dependiendo de su patrón de comportamiento”.
Según afirma Palmero (2008), la motivación es un concepto que utilizamos para detallar
las fuerzas existentes en un individuo, iniciando un comportamiento en el mismo. “Son 
fuerzas que permiten la ejecución de conductas destinadas a modificar o mantener el
curso de vida de un organismo, mediante la obtención de objetivos incrementando la
posibilidad de supervivencia, tanto en el plano biológico como en el plano social”.
Luthans (2008), manifiesta que la motivación laboral es el impulso que ínsita a los seres
humanos a actuar de cierta forma, dependiendo de dos factores; los factores higiénicos
o de mantenimiento, los cuales son extrínsecos y los elementos motivacionales o
satisfactorios, los cuales son intrínsecos, cuya presencia o ausencia puede elevar o
disminuir los niveles de satisfacción de los colaboradores.
González y Olivares (2003), comentan que la motivación laboral comprende tanto los
procesos individuales que le llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con su
desempeño y satisfacción en la empresa, como los procesos organizacionales que
influyen para que tanto los motivos del trabajador como los de la empresa vayan en la
misma dirección. La motivación es el resultado de la interacción entre el individuo y la
situación, y que el grado de ella varía entre las personas e individualmente, según el
momento y la manera en que cada empleado valida los estímulos de la organización
como satisfactores de sus necesidades.
2.1.2 Importancia de la Motivación
En concordancia con el criterio de Alles (2007), “La motivación es esencial para el
buen funcionamiento de una empresa. Una organización puede tener la mejor
tecnología y el equipamiento más adecuado, pero si su personal no se siente motivado,
tales recursos no serán tan productivos como deberían”. La motivación juega un
papel muy importante, debido a que los empleados, para que realicen bien sus tareas,
deben estar altamente motivados. El área administrativa debe tomar las decisiones
adecuadas al momento de motivar a sus empleados, para que con el tiempo la
motivación no tenga que provenir del exterior, sino del interior de cada colaborador, al
realizar bien su tarea o trabajo, logrando mejorar su rendimiento laboral.
2.1.3 Factores de la Motivación
En motivación podemos encontrar factores internos o intrínsecos y externos o
extrínsecos.
2.1.3.1 Los factores Intrínsecos
De acuerdo con Marshal (2010), “los factores o motivos intrínsecos se generan
internamente, se refiere a la realización de acciones por la mera satisfacción de 
hacerlas sin necesidad de ningún incentivo externo”. Al estar motivado
intrínsecamente, el ser humano experimenta sensaciones o sentimientos de
compromiso, de éxito y realización; es decir, piensa que obtuvo algo nuevo de una
experiencia vivida, conjuntamente con la satisfacción de haber alcanzado un objetivo
personal o laboral. Por lo tanto estos componentes nacen cuando surge una necesidad
psicológica que debe ser saciada o satisfecha. Se pueden clasificar en:
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1. Necesidades: Son esenciales para conservar la vida y para nutrir el crecimiento y
bienestar:
x Hambre y sed
x Competencia y pertenencia





3. Emociones: Son fenómenos subjetivos, fisiológicos, funcionales y expresivos de
corta duración que nos prepara para reaccionar en forma adaptativa.
x Sentimientos: descripciones subjetivas de la expresión verbal.
x Disposiciones fisiológicas: manera en que nuestro cuerpo se moviliza en sentido
físico para cumplir con las demandas de una situación.
x Función: es específicamente lo que queremos lograr en ese momento.
x Expresión: cómo comunicamos públicamente nuestra experiencia emocional a los 
demás. 
2.1.3.2 Los factores Extrínsecos:
Marshal (2010), menciona que, los motivadores extrínsecos o exteriores son palpables
y visibles para los demás, “se refiere a la influencia que recibe el ser humano de su
entorno, de cómo es moldeado y adaptado para funcionar en un determinado medio
social”. Los factores motivacionales exteriores son necesarios para incorporar
colaboradores a las empresas y permitir que estos se queden en ella. “Se usan con
frecuencia para estimular a los trabajadores a alcanzar un nivel más alto o a lograr
nuevas metas, ya que los pagos adicionales están condicionados a un mejor
desempeño”. Dichos elementos proceden de los estímulos y resultados del entorno que







x Tendencia a evitar el castigo
Tonando en cuenta el criterio anterior, los factores extrínsecos son estímulos físicos que
provienen del exterior, del entorno que rodea a un ser humano, y de la influencia que
este recibe del mismo, y de las actividades que debe realizar para satisfacer dichas
necesidades hasta regresar a una aparente calma.
2.1.3.3 Deseo de reconocimiento y de valor.
16
Para Alles (2007), el deseo de reconocimiento es la necesidad de los sujetos, de ser
valorados y reconocidos como personas, tomando en cuenta sus características
individuales y no simplemente ser vistos como un grupo de objetos de trabajo; este es
un importante factor al momento de realizar sus habituales tareas, reflejándose en su
rendimiento laboral. “Los empleados desean que se les valore sus capacidades y
habilidades, y de un modo u otro desean tener posibilidades de desarrollo”.
2.1.3.4 ¿Cómo podemos motivar a los demás?
A decir de Dubrin (2007), la Motivación tendría dos significados: el primero es una
introspección que impulsa a alcanzar un objetivo, y el segundo es la acción ejecutada
para que una persona haga lo que otra le plantea hacer. Para realizar su trabajo, las
personas deben motivar a sus subordinados, compañeros, o incluso a sus clientes. Por lo
tanto, es esencial desarrollar habilidades o técnicas motivacionales que permitan
realizar un mejor trabajo, el cual no sería posible si sólo dependiera de los demás.
Además, e l espíritu fundamental de la motivación humana es el interés propio. Este
principio se conoce con el nombre de “¿Qué gano yo con ello?”. Para tratar de motivar
a las persona y que estas se esfuercen por realizar una actividad, dicha persona
posiblemente necesite conocer que beneficio obtendrá a cambio. Acto seguido, se debe
tener en cuenta el nivel de intensidad del deseo o motivo que se está tratando de
compensar.
2.1.4 Teorías de la Motivación.
Las primeras Teorías sobre la Motivación.
En concordancia con Judge y Robbins (2010), las teorías motivacionales surgieron de la
década de 1950, fue un periodo fructífero para el desarrollo de los conceptos o teorías
relacionados con la motivación. “Durante este periodo se formularon cuatro teorías 
concretas que, aunque han sido duramente atacadas y cuestionadas en la actualidad en
cuanto a su validez, siguen siendo probablemente las explicaciones mejor conocidas de 
la motivación de los empleados”. Al hablar sobre las teorías motivacionales se recalca
las que aparecieron inicialmente son las precursoras de las teorías contemporáneas;
actualmente el área administrativa aún las sigue utilizando para explicarse los factores
motivacionales de los colaboradores. Entre estas teorías tenemos las siguientes:
x Teoría de jerarquía de las necesidades de Abraham Maslow.
x Teoría de los dos factores de Frederick Herzberg.
x Teoría de las necesidades de David McClelland”
x Teoría X y Y de McGregor
x Teoría del condicionamiento operante de Burros Frederic Skinner
x Teoría  Existencia, Relación y Crecimiento (ERC), de Clayton Alderfer.
x Teoría de las expectativas de la motivación Víctor Vroom.
2.1.4.1.  Teoría de las necesidades de Abraham Maslow.
El célebre psicólogo americano Abraham Maslow propone la “Teoría de la Motivación 
Humana”, la cual trata de una jerarquía de necesidades y factores que motivan a las 
personas; esta jerarquía identifica cinco categorías de necesidades y considera un orden 
jerárquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad 
de motivación.
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Es así como a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen otras que 
cambian o modifican el comportamiento del mismo; considerando que sólo cuando una 
necesidad está “razonablemente” satisfecha, se disparará una nueva necesidad (Maslow, 
1943).
Las cinco categorías de necesidades son: fisiológicas, de seguridad, de amor y 
pertenencia, de estima y de auto-realización; siendo las necesidades fisiológicas las de 
más bajo nivel. 
Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiológicas, de 
seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (auto-
realización). La diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se 
refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al 
quehacer del individuo.
Necesidades fisiológicas: son de origen biológico y refieren a la supervivencia del 
hombre; considerando necesidades básicas e incluyen cosas como: necesidad de 
respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.
Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisiológicas están en su gran parte 
satisfechas, surge un segundo escalón de necesidades que se orienta a la seguridad 
personal, el orden, la estabilidad y la protección. Aquí se encuentran cosas como: 
seguridad física, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el crimen 
de la propiedad personal.
Necesidades sociales de amor y pertenencia: cuando las necesidades anteriores están 
medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto 
y la pertenencia o afiliación a un cierto grupo social y buscan superar los sentimientos 
de soledad y alienación. Estas necesidades se presentan continuamente en la vida diaria,
cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de
una comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir a un club social.
Necesidades de estima: cuando las tres primeras necesidades están medianamente 
satisfechas, surgen las necesidades de estima que refieren a la autoestima, el 
reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demás; al 
satisfacer estas necesidades, las personas tienden a sentirse seguras de sí misma y 
valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las 
personas se sienten inferiores y sin valor.
Maslow propuso dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los 
demás, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atención, reputación, 
y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de sí mismo, 
incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro, maestría, independencia y 
libertad.
Necesidades de auto-realización: son las más elevadas encontrándose en la cima de la 
jerarquía; responde a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona
“nació para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una 
actividad específica; de esta forma una persona que está inspirada para la música debe 
hacer música, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir (Maslow, 1943).
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Figura 2.3: Pirámide de la jerarquía de necesidades de Maslow.
Fuente: Chapman (2007)
2.1.4.3.  La teoría de las necesidades de David McClelland.
Adicionalmente Alles (2007), menciona que, la teoría de las necesidades de McClelland
se basa en tres tipos de necesidades:
฀ Necesidad de logro: enfatiza la necesidad de la persona por conseguir su meta y
demostrar su competencia o maestría.
฀ Necesidad de pertenencia o afiliación: es el interés que tiene el individuo por las
relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demás.
฀ Necesidad de poder: recalca la necesidad de ejercer control y poder en el trabajo
personal, o en el trabajo de sus compañeros. Es el deseo de influir en el comportamiento
de los otros y hacer que actúen de forma distinta a como hubiesen actuado por sí
mismos.
“McClelland y sus colaboradores sostienen que es posible enseñarles a las personas a
aumentar sus necesidades de logro, y en consecuencia, a mejorar su desempeño”. Un
individuo puede tener necesidades y mostrarlas de forma abierta o encubierta; un
trabajador que desee un cargo o posición de mayor autonomía, por ejemplo, tal vez se
esfuerce más cuando la circunstancia se le brinde con un puesto que le consienta actuar
con mayor autonomía. Una persona puede sentirse motivada por las tres necesidades, en
mayor o menor medida; sin embargo, al momento de efectuar un determinado acto,
suele estar motivada por una de ellas solamente.
2.1.4.4.  Teoría X e Y de Douglas McGregor.
Concomitantemente Robbins (2004), expresa que en la teoría X e Y de Douglas
McGregor, existen dos versiones diferentes de los seres humanos. Uno negativo en
esencia, llamado teoría X, y el otro básicamente positivo, denominado teoría Y.
Después de realizar investigaciones sobre la forma en la cual el área administrativa
interactúa con el personal, McGregor llegó a la conclusión que, “los puntos de vista
que aquéllos tenían de la naturaleza de los seres humanos, se basaban en ciertas
agrupaciones de suposiciones y tendían a moldear su comportamiento hacia los
trabajadores de acuerdo con ellas”. En concordancia con la teoría X, a los
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dependientes de una organización no les gusta trabajar, son perezosos, declinan las
responsabilidades y tienen ser obligados a desarrollar sus labores. Sin embargo, en la
teoría Y, los gerentes consideran que los trabajadores sienten gusto al momento de
realizar su trabajo, poseen alta creatividad, buscan responsabilidades y son
independientes. McGregor propuso que, “la toma de decisiones participativa,
trabajos responsables que plantearan retos y buenas relaciones grupales, como
enfoques que maximizarían la motivación de un empleado, modificarían las
acciones propias, en concordancia con la teoría Y, logrando que hayan trabajadores
más motivados”.
2.1.4.5.  Teoría del condicionamiento operante de Burrhus Frederic Skinner
Por otra parte Judge y Robbins (2009), expresan que, el condicionamiento operante,
conocido como instrumental, llamado en la actualidad como Análisis Experimental de
la Conducta (AEC), el cual fue desarrollado por el psicólogo neoconductista B.F.
Skinner. “Es la teoría psicológica del aprendizaje que explica la conducta voluntaria del
cuerpo, en su relación con el medio ambiente, basados en un método experimental”. Es
decir, que ante la presencia de un estímulo, se provoca una respuesta voluntaria, esta
puede ser reforzada de forma positiva o negativa ocasionando que la conducta
operante se fortalezca o debilite. Expresa que las acciones pasadas de una persona
causan variaciones en las acciones futuras a través de un proceso cíclico, el cual se
entiende de la siguiente forma: “Enfoque ante la motivación que se basa en la ley del
efecto, es decir, la idea de que la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser
repetida, mientras que la conducta que tiene consecuencias negativas tiende a ser
eliminada”. De acuerdo con Skinner, dichos refuerzos se conocen como: primarios
(incondicionados), secundarios (condicionados) y generalizados:
x Reforzadores primarios: Son aquellos que no dependen de la historia del sujeto, sino
de las características biológicas; son comunes a todos los sujetos de la especie y tienen
un carácter altamente adaptativo, guardando relación directa con la supervivencia del
sujeto y la especie.
x Reforzadores secundarios: Al  contrario que los Primarios, éstos no tienen relación
directa con la supervivencia y dependen, más bien, de la historia individual del
sujeto.
x Reforzadores generalizados: Son todos aquellos reforzadores que mientras más son
presentados no reducen su efectividad, sino que, se mantiene. Son independientes de
la intensidad o frecuencia que tienen y tienen una relación estrecha con la historia
individual.
Los dos tipos de refuerzos básicos en la teoría de skinner son:
x Refuerzo positivo: Este tipo de refuerzo provoca que la presencia de ellos
aumente la probabilidad de una conducta, es decir, que añadir un estímulo al entorno
trae consigo que esa respuesta aumente o se repita en el futuro.
x Refuerzo negativo: Se llama refuerzos negativos al aumento de probabilidad de una
conducta, como consecuencia de la omisión de un estímulo”.
2.1.4.6.  Teoría  Existencia, Relación y Crecimiento (ERC), de Clayton Alderfer
Según los autores Matteson y Konopaske (2006), al realizar un estudio sobre la
teoría ERC: Existencia, Relación y Crecimiento, perteneciente a Clayton Alderfer.
Opinan que, “Alderfer trató de replantear la jerarquía de las necesidades de Maslow 
para que fueran más acordes con las investigaciones experimentales”. Dicha jerarquía
se conoció con el nombre de la teoría ERC (Existencia, Relación y Crecimiento):
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x Existencia: necesidades que pueden ser saciadas por elementos tales como: comida,
aire, agua, suelo y condiciones laborales.
x Relaciones: necesidades compensadas por relaciones sociales e interpersonales
relevantes.
x Crecimiento: necesidades satisfechas por un individuo que hace aportaciones
creativas o productivas.
“A diferencia de la teoría de Maslow, Alderfer no supuso que estas necesidades
existieran en una jerarquía rígida, sino que un individuo se centraría de manera
simultánea en las tres categorías de necesidades”.
2.1.4.7.  Teoría de las expectativas de la motivación Víctor Vroom
De acuerdo con las investigaciones planteadas por Krieger y Franklin (2011), basados 
en la teoría de Vroom, se entiende que, la relevancia de diversas necesidades y
motivaciones propias de cada individuo, asumiendo una apariencia más prudente que
los enfoques de Maslow y Herzberg. Conjuntamente coincide con la concepción de
armonía entre los objetivos y es coherente con el sistema de la administración por 
objetivos. En esta teoría Vroom expone un modelo de expectativa de la motivación
fundamentado en objetivos intermedios y graduales (medios) que conllevan a un
objetivo final. Según este modelo, “la motivación es un proceso que regula la selección
de los comportamientos como resultados que presentan una cadena de relaciones entre
medios y fines”. De ese modo, cuando las personas buscan un resultado intermedio (por
ejemplo incrementar el rendimiento laboral o productividad), están encaminándose
hacia los resultados finales (retribuciones monetarias, beneficios sociales, apoyo del
supervisor, promociones o aprobación del grupo).
La teoría de Vroom se llama “modelo situacional de motivación”, debido a que expone
las diferencias entre personas y cargos o puestos de trabajo. Vroom infiere que, “El
deseo del individuo de lograr una elevada productividad está determinada por la suma
de las instrumentalidades y valencias de los resultados finales”. Además concluye que
los siguientes aspectos son relevantes en dichos resultados.
1. El largo periodo transcurrido entre el desempeño de la persona y el incentivo salarial
correspondiente.
2. Las evaluaciones del desempeño no producen distinciones salariales puesto que a los
gerentes y evaluadores no les gusta comparar a las personas de bajo desempeño y que
no están dispuesta a que se les prive de los incentivos a recibir un mejor desempeño.
3. La política salarial de las empresas está ligada a las políticas gubernamentales o a
convenciones laborales, genéricas y amplias, que buscan regular los salarios para
neutralizar el efecto de la inflación.
4. El perjuicio general por la antigua teoría de las relaciones humanas respecto del
salario en sí y de las limitaciones del modelo del homoeconomicus, difundido por la
escuela de la administración científica de Taylor y que aquella tanto combatió. Este
perjuicio todavía existe en la actualidad y parece transformar en algo vil y sórdido,
cuando es una de las razones principales que llevan a las personas a trabajar en las
organizaciones.
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2.1.5 Gestión de Recursos Humanos.
Cuesta (2010), afirma que la gestión de recursos humanos es, “el conjunto de
decisiones y acciones directivas en el ámbito empresarial, influyentes en las personas,
buscando el perfeccionamiento continuo, durante la planeación, implantación y control
de las estrategias organizacionales, tomando en cuenta la relación directa con el
entorno”.
Tal como señalan Shuller y Jackson (2007), la gestión de recursos humanos son
“todas las actividades y decisiones que afectan al comportamiento de los individuos
al momento de elaborar y ejecutar las estrategias en la empresa”.
De lo expuesto anteriormente se concluye que gestión de recursos humanos son todas
las actividades que tienen influencia directa o indirecta en el comportamiento de los
individuos, al momento de realizar y efectuar las estrategias empresariales, además
permiten tomar acertadas decisiones para detectar y potencializar las destrezas,
conocimientos y experiencias de los empleados.
2.1.6 Evaluación de Desempeño. 
Evaluación del desempeño es un proceso en el cual se estima, aprecia o calcula el valor
de algo o alguien, o si bien es el caso, se juzga la forma en la cual un individuo
funciona.
Para Chiavenato (2009), la evaluación de desempeño es: “Es un proceso de revisar la
acción productiva del pasado para valorar la contribución que el empleado realiza para
que se cumplan los objetivos del sistema administrativo”. El desempeño de los
empleados en su lugar de trabajo es situacional, varía de un empleado a otro y de
acuerdo a cada circunstancia; según Chiavenato, el desempeño laboral depende de un
sinnúmero de condiciones que interactúan en el medio del colaborador. “Cada ser
humano evalúa la relación costo-beneficio para saber cuánto vale la pena el hacer
determinado esfuerzo o no”.
x Para Ríos (2013), la evaluación del desempeño es un proceso juicioso de revisión y
evaluación constante del desempeño de un empleado o de un conjunto de ellos. “Es un
procedimiento continuo, sistemático, orgánico y en cascada de expresión de juicio
acerca del personal de una empresa en relación con su trabajo habitual, que pretende 
substituir  a los juicios  ocasionales  y formulados  de acuerdo con variados criterios”.
La evaluación del desempeño permite la identificación, medición y gestión  del
rendimiento del talento humano en las organizaciones.
x Tomando en cuenta los criterios expuestos anteriormente, la evaluación del
desempeño de los colaboradores, presenta pautas a la gerencia y al departamento
humano para la oportuna toma de decisiones, tales como promociones, transferencias y
desvinculaciones de la empresa. Acto seguido, identifican las necesidades de
capacitación y desarrollo de los trabajadores. Finalmente cumplen con el propósito de
brindar retroalimentación a los empleados acerca de cómo ve la organización, su
desempeño.
Antes de hablar de la productividad de la empresa es necesario saber algunos aspectos 
importantes.
22
2.2  Variable Dependiente
En el grafico 2.3 se muestra puntos de estudios con respecto a la productividad,  que se detallan a continuación:




Koontz y Weihrich (2004), Explicaron que la productividad en términos empleados es
sinónimo de rendimiento, en un enfoque sistemático, se dice que algo o alguien es
productivo con una cantidad de recursos (insumos) en un periodo de tiempo dado
q u e  se obtiene el máximo de productos.  La productividad en las máquinas y
equipos está dada como parte de sus características técnicas, no así con el recurso
humano o los trabajadores, se debe considerar factores que influyen en ella.
Robbins y Coulter (2000), la definen como el volumen total de bienes
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa
producción. Se puede agregar que en la producción sirve para evaluar el rendimiento
de los talleres, las máquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe
tomar en cuenta, que la productividad está condicionada por el avance de los medios
de producción y todo tipo de adelanto, además del mejoramiento de las habilidades del
recurso humano,
Fietman (1994), señala que los factores más importantes que afectan la productividad
en la empresa se determinan por.
x Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de la
productividad, ya que es de gran influencia y éste dirige a los demás factores.
x Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado de la maquinaria,
la calidad y la correcta utilización del equipo.
x Organización del Trabajo. En este factor intervienen la estructuración y rediseño
de los puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y
trabajo.
2.2.2 Beneficios de la productividad.
Bain (2003), reconoce que los cambios de la productividad tienen una gran
influencia en numerosos fenómenos sociales y económicos, tales como el rápido
crecimiento económico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de
pagos de la nación, el control de la inflación e incluso el volumen y la calidad de las
actividades recreativas.
El único camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su rentabilidad o sus
utilidades es aumentar su productividad. El instrumento fundamental que origina una
mayor productividad es a utilización de métodos, el estudio de tiempos y un sistema de
pago de salarios.
2.2.3 Medición de la productividad.
Gaither y Frazier (2000), definieron productividad como la cantidad de productos y 
servicios realizados con los recursos utilizados y propusieron la siguiente medida.
Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados
Cantidad de recursos utilizados
Es la medida de desempeño que abarca la consecución de metas y la proporción entre el
logro de resultados y los insumos requeridos para conseguirlos.
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La productividad laboral también puede medirse a través de la relación entre la 







Esta relación permite evaluar el rendimiento de una unidad económica durante un 
periodo determinado. Si en el transcurso del tiempo aumenta la relación entre el 
volumen producido (o vendido) y la magnitud del trabajo incorporado, ello significa que 
el producto promedio del trabajo ha mejorado; si disminuye, entonces la unidad de 
trabajo promedio es menos productiva, (INEGI, 2012).
2.2.4 Indicadores de productividad.
Koontz y Weihrich (2004), señalan que existen tres criterios comúnmente utilizados
en la evaluación del desempeño de un sistema, los cuales están relacionados con la
productividad.
2.2.4.1 Eficiencia.
Es la relación con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relación entre la 
cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y el 
grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformándose en productos.
La eficiencia está vinculada en la productividad; pero si sólo se utilizara este indicador
como medición de la productividad únicamente se asociaría la productividad al uso de
los recursos, sólo se tomaría en cuenta la cantidad y no la calidad de lo producido, se 
pone un énfasis mayor hacia adentro de la organización buscar a toda costa ser más
eficiente y obtener un estilo eficientista para toda la organización que se materializaría 
en un análisis y control riguroso del cumplimiento de los presupuestos de gastos, el uso 
de las horas disponibles y otros.
2.2.4.2 Efectividad.
Es la relación entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir
el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la cantidad como
único criterio, se cae en estilos efectivistas, aquellos donde lo importante es el
resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la productividad
a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos.
2.2.4.3 Eficacia.
Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No basta 
con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto
en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que
logrará realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado.
Del análisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados
ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medición parcial 
de los resultados. Es por ello que deben ser considerados como indicadores que sirven
para medir de forma integral la productividad.
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2.2.5 Factores de la productividad.
La clasificación de los factores se basa en el trabajo de Prokopenko (1989), la cual 
señala que existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de la
productividad.
• Externos (no controlables). 
• Internos (controlables).
Así mismo el autor señala que los factores externos son los que quedan fuera del control 
de una empresa determinada, y los factores internos son los que están sujetos a su 
control. Para ocuparse de todos esos factores se requieren diferentes instituciones, 
personas, técnicas y métodos. Por ejemplo, en cualquier intento de mejorar el 
rendimiento en donde se proyecte tratar de los factores externos que afectan a la gestión 
de la empresa, deben tomarse esos factores en consideración durante la fase de 
planificación del programa y tratar de influir en ellos mediante la unión de fuerzas con 
otras partes interesadas. 
Por tanto, resulta evidente que el primer paso para mejorar la productividad consiste en 
identificar los problemas que se plantean en esos grupos de factores. El siguiente paso 
consiste en distinguir los factores que son controlables. Los factores que son externos y 
no controlables para una institución pueden ser a menudo internos para otra. 
Los factores externos a una empresa, por ejemplo, podrían ser internos en las 
administraciones públicas, o en las instituciones, asociaciones y grupos de presión 
nacional o regional. Los gobiernos pueden mejorar la política fiscal, crear una mejor 
legislación del trabajo, proporcionar mejor acceso a los recursos naturales, mejorar la 
infraestructura social, la política de precios, etc., pero las organizaciones no pueden 
hacerlo por sí mismas.
Los factores externos tienen interés para una empresa porque la comprensión de factores 
puede inducir a la adopción de ciertas medidas que modificarían el comportamiento de 
una empresa y su productividad en largo plazo. A continuación se sugiere el cuadro 
integrado de los factores que constituyen una fuente importante de mejoramiento de la 
productividad.
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Figura 2.4: Modelo integrado de factores de la productividad de una empresa
Fuente: Prokopenko (1989). Adaptado de S. K. Mukherjee.
2.2.5.1 Factores internos.
Según Bain (2003), menciona que algunos factores internos son susceptibles de 
modificarse más fácilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y 
blandos. Los factores duros incluyen los productos, la tecnología, el equipo y las 
materias primas; mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los 
sistemas y procedimiento de organización, los estilos de dirección y los métodos de 
trabajo.
2.2.5.1.1 Factores duros 
¾ Producto: La productividad del factor producto significa el grado en que el producto 
satisface las exigencias de la producción. El «valor de uso» es la suma de dinero que el 
cliente está dispuesto a pagar por un producto de calidad determinada. El «valor de uso» 
se puede mejorar mediante un perfeccionamiento del diseño y de las especificaciones. 
Muchas empresas de todo el mundo libran una batalla constante para incorporar una 
excelencia técnica a sus productos comerciales. La supresión de las divisiones que 
separan la investigación, la comercialización y la venta se ha convertido en un factor 
importante de la productividad. Por ejemplo, destacadas empresas japonesas cambian 
constantemente el diseño de los productos que están en el mercado. El “valor de lugar”, 
el “valor de tiempo” y el “valor de precio” del producto se refieren a la disponibilidad 
del producto en el lugar adecuado, en el momento oportuno y a un precio razonable. El 
«factor volumen» en particular aporta una mejor noción de las economías de escala por 
medio del aumento del volumen de producción. (Prokopenko, 1989).
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¾ Planta y equipo:
xUn buen mantenimiento,
Estos elementos desempeñan un papel central en todo programa de 
mejoramiento de la productividad mediante: 
xel funcionamiento de la planta y el equipo en las condiciones óptimas,
xel aumento de la capacidad de la planta mediante la eliminación de los 
estrangulamientos y la adopción de medidas correctivas,
x la reducción del tiempo parado y el incremento del uso eficaz de las máquinas y 
capacidades de la planta disponibles. 
La productividad de la planta y el equipo se puede mejorar prestando atención a la 
utilización, la antigüedad, la modernización, el costo, la inversión, el equipo producido 
internamente, el mantenimiento y la expansión de la capacidad, el control de los 
inventarios, la planificación y el control de la producción, etc. (Bain, 2003).
¾ Tecnología:
En los últimos veinticinco años se han logrado considerables aumentos de la 
productividad gracias al uso de la automatización, y los cambios que se producen 
actualmente en la tecnología de la información que permiten prever grandes mejoras. 
Normalmente se introducen nuevas técnicas que resultan de programas de mejoramiento 
de la productividad, tales como la lucha contra la obsolescencia, diseño de procesos, 
actividades de investigación y desarrollo y la capacitación de científicos e ingenieros,
(Prokopenko ,1989).
La innovación tecnológica constituye una fuente importante de aumento 
de la productividad. Se puede lograr un mayor volumen de bienes y servicios, un 
perfeccionamiento de la calidad, la introducción de nuevos métodos de 
comercialización, etcétera, mediante una mayor automatización y tecnología de la 
información. La automatización puede asimismo mejorar la manipulación de los 
materiales, el almacenamiento, los sistemas de comunicación y el control de la calidad. 
¾ Materiales y energía:
x Rendimiento del material: producción de productos útiles o de energía por unidad 
de material utilizado. Depende de la selección del material correcto, su calidad, el 
control del proceso y el control de los productos rechazados; 
Según Mukherjee y D. Singh (1975),  mencionan que incluso 
un pequeño esfuerzo por reducir el consumo de materiales y energía puede producir 
notables resultados. Esas fuentes vitales de la productividad incluyen las materias 
primas y los materiales indirectos (productos químicos, lubricantes, combustibles, 
piezas de repuesto, materiales técnicos y materiales de embalaje de proceso). Entre los 
aspectos importantes de la productividad de los materiales cabe mencionar los 
siguientes: 
x Uso y control de desechos y sobras; 
x Perfeccionamiento de los materiales mediante la elaboración inicial para mejorar la 
utilización en el proceso principal; 
x Empleo de materiales de categoría inferior y más barata; 
x Sustitución de las importaciones;
x Mejoramiento del índice de rotación de las existencias para liberar fondos
vinculados a las existencias con el fin de destinarlos a usos más productivos;  
x Mejoramiento de la gestión de las existencias para evitar que se mantengan reservas 
excesivas; 




La dedicación es la medida en que una persona se consagra a su trabajo. Las personas 
difieren no sólo en su capacidad, sino también en su voluntad para trabajar. Esto se 
explica por medio de una ley del comportamiento: la motivación disminuye si se 
satisface o si queda bloqueada su satisfacción. Por ejemplo, los trabajadores pueden 
desempeñar sus funciones sin efectuar un trabajo duro (falta de motivación), pero 
incluso si trabajaran a su plena capacidad no estarían satisfechos (la motivación queda 
separada de la satisfacción). Para estimular y mantener la motivación, se deben tener en 
cuenta los factores siguientes: 
Se debe constituir un conjunto de valores favorables al aumento de la productividad 
para provocar cambios en la actitud de los directores, gerentes, ingenieros y 
trabajadores. 
La motivación es básica en todo el comportamiento humano y, por tanto, también en los 
esfuerzos por mejorar la productividad. Las necesidades materiales siguen siendo 
predominantes, pero ello no significa que los incentivos no financieros no sean eficaces 
o no sean utilizables. El éxito de los trabajadores con respecto al aumento de la 
productividad se debe reforzar de inmediato mediante recompensas, no sólo en forma de 
dinero, sino también mediante un mayor reconocimiento, participación y posibilidades 
de aprendizaje y, por último, mediante la eliminación completa de las recompensas 
negativas. 
Según Bain (2003), menciona como principal recurso y factor central en 
todo intento de mejoramiento de la productividad, todas las personas que trabajan en 
una organización tienen una función que desempeñar como trabajadores, ingenieros, 
gerentes, empresarios y miembros de los sindicatos. Cada función tiene un doble 
aspecto: dedicación y eficacia. 
¾ Organización y sistemas:
Un motivo de la baja productividad de muchas organizaciones es su rigidez. Son 
incapaces de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, ignoran las nuevas 
capacidades de la mano de obra, las nuevas innovaciones tecnológicas y otros factores 
externos (ambientales). Las organizaciones rígidas carecen de una buena comunicación 
horizontal. Esto retrasa la adopción de decisiones y obstaculiza la delegación de 
atribuciones para acercarlas al lugar donde se realiza la acción, favoreciendo así la 
ineficiencia y la burocratización.
La separación según grupos o funciones profesionales también impide el cambio. Por 
ejemplo, las fases de la adopción de decisiones pueden haberse concebido para una 
tecnología existente particular, para un producto concreto o para una combinación de 
servicios. Las cosas han cambiado ahora, pero los procedimientos han sobrevivido 
porque la dirección de la empresa quiere reducir a un mínimo el cambio, (Mukherjee y 
D. Singh, 1975).
Los conocidos principios de la buena organización, como 
la unidad de mando, la delegación y el área de control, tienen por objeto prever la 
especialización y la división del trabajo y la coordinación dentro de la empresa. Una 
organización necesita funcionar con dinamismo y estar orientada hacia objetivos y debe 
ser objeto de mantenimiento, reparación y reorganización de cuando en cuando para 
alcanzar nuevos objetivos. 
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Ningún sistema, por bien diseñado que esté, es eficiente en todas las situaciones. Para
maximizar la productividad es preciso incorporar dinamismo y flexibilidad al diseño del 
sistema. 
¾ Métodos de trabajo: El mejoramiento de los métodos de trabajo -especialmente en las 
economías en desarrollo que cuentan con escaso capital y en las que predominan las 
técnicas intermedias y los métodos en que predomina el trabajo - constituye el sector 
más prometedor para mejorar la productividad. Las técnicas relacionadas con los 
métodos de trabajo tienen por finalidad lograr que el trabajo manual sea más productivo 
mediante el mejoramiento de la forma en que se realiza, los movimientos humanos que 
se llevan a cabo, los instrumentos utilizados, la disposición del lugar de trabajo, los 
materiales manipulados y las máquinas empleadas. Los métodos de trabajo se 
perfeccionan mediante el análisis sistemático de los métodos actuales, la eliminación del 
trabajo innecesario y la realización del trabajo necesario con más eficacia y menos 
esfuerzo, tiempo y costo. El estudio del trabajo, la ingeniería industrial y la formación 
profesional son los principales instrumentos para mejorar los métodos de trabajo, 
(Prokopenko ,1989).
¾ Estilos de dirección: Se sostiene la opinión de que en algunos países se puede atribuir 
a la dirección de las empresas el 75 % de los aumentos de la productividad, puesto que 
es responsable del uso eficaz de todos los recursos sometidos al control de la empresa. 
Un experto en productividad y asesor de numerosas compañías japonesas cree que hasta 
el 85% de los problemas relacionados con la calidad y la productividad en la industria 
estadounidense son problemas comunes del sistema cuya corrección incumbe a la 
dirección de la empresa y no al trabajador individua1
2.2.5.2 Factores externos.
. No existe ningún estilo perfecto 
de dirección. La eficacia depende de cuándo, dónde, cómo y a quién aplica un estilo un 
gerente. Los estilos y las prácticas de dirección influyen en el diseño organizativo, las 
políticas de personal, la descripción del puesto de trabajo, la planificación y el control 
operativos, las políticas de mantenimiento y compras, los costos de capital (capital de 
explotación y fijo), las fuentes del capital, los sistemas de elaboración del presupuesto y 
las técnicas de control de los costos. 
Entre los factores externos cabe mencionar las políticas estatales y los mecanismos 
institucionales; la situación política, social y económica; el clima económico; la 
disponibilidad de recursos financieros, energía, agua, medios de transporte, 
comunicaciones y materias primas. Esos factores afectan a la productividad de la 
empresa individual, pero las organizaciones afectadas no pueden controlarlos 
activamente. La dirección de la empresa ha de entender y tomar en consideración estos 
factores al planificar y ejecutar los programas de productividad. Lo que queda fuera del 
control de las empresas individuales en corto plazo podría muy bien resultar controlable 
en niveles superiores de estructuras e instituciones de la sociedad. Teniendo presente 
todos los lazos sociales, políticos, económicos y organizativos que existen.
Entre los consumidores, los trabajadores, las direcciones de las empresas, las 
autoridades públicas y los diferentes grupos de presión, y entre las instituciones y la 
infraestructura organizativa, es útil examinar aquí los principales factores 
macroeconómicos relacionados con la productividad que aceleran u obstaculizan los 
1 Harold. E Dolenga: “productivity: Problems, paradigms and progress”, en SAM advanced Management 
Journal(Nueva York, Society for the Advvancement of Management), otoño de 1985. Págs. 39-45
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procesos de su mejoramiento. Como la productividad determina en gran medida los 
ingresos reales, la inflación, la competitividad y el bienestar de la población, los 
órganos rectores políticos se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento 
o de la disminución de la productividad.
En la figura 2.5 se presenta una clasificación general de los tres grupos principales de 
factores macroeconómicos relacionados con la productividad, (Prokopenko, 1989)
Figura 2.5: Principales factores macroeconómicos de la productividad
Fuente: Prokopenko (1989). Adaptado de S. K. Mukherje.
2.2.5.2.1 Ajustes estructurales 
Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo en la productividad 
nacional y de la empresa independientemente de la dirección de las compañías. Sin 
embargo, en largo plazo esta interacción es de doble sentido. De la misma manera que 
los cambios estructurales influyen en la productividad, los cambios de productividad 
modifican también la estructura. Esos cambios no son sólo el resultado, sino también la 
causa del desarrollo económico y social. La comprensión de esos cambios ayuda a 
mejorar la política estatal, contribuye a que la planificación de la empresa sea más 
realista y esté orientada hacia fines y ayuda a crear una infraestructura económica y 
social. Los cambios estructurales más importantes son de carácter económico, social y 
demográfico, (Mukherjee y D. Singh, 1975).
¾ Cambios económicos:








Los cambios económicos más importantes guardan relación 
con las modalidades del empleo y la composición del capital, la tecnología, la escala y 
la competitividad. El traslado de empleo de la agricultura a la industria manufacturera 
ha provocado un incremento de la productividad en toda la economía que ha superado el 
crecimiento de la productividad en un solo sector en los países desarrollados. El número 
de personas empleadas en la agricultura, la silvicultura y la pesca en esos países ha 
pasado ahora a ser tan pequeño que esta fuente histórica de crecimiento de la 
productividad tiene muy escasas posibilidades de crecimiento futuro. Sin embargo, en 
muchos países en desarrollo esas transferencias seguirán siendo una fuente de alto 
crecimiento de la productividad en el futuro, al pasar más personas del sector agrícola 
de baja productividad al sector manufacturero. Un segundo cambio estructural histórico 
es el paso del sector manufacturero a las industrias de servicios. Estas últimas incluyen 
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el comercio al por mayor y al por menor, el sector financiero, los seguros, la propiedad 
inmobiliaria, los servicios prestados a las personas y a las empresas y varios otros. 
Incluso en el Japón, donde se da una marcada prioridad al sector manufacturero, el 
empleo y los gastos de consumo se han desplazado al sector de los servicios, que ahora 
representa más de la mitad del uno y los otros, (Bain, 2003).
¾ Cambios demográficos y sociales:
2.2.5.2.2 Recursos naturales 
Los cambios estructurales en la fuerza de trabajo 
son demográficos y sociales. Las tasas elevadas de natalidad y las tasas bajas de 
mortalidad del período de posguerra provocaron un aumento de la población mundial de 
2 500 millones de habitantes en 1950 a 4 440 millones de habitantes en 1980. A 
mediados del decenio de 1960, la explosión demográfica de la posguerra comenzó a 
llegar al mercado de trabajo. Al mismo tiempo, el número de mujeres que se 
incorporaron a la fuerza de trabajo aumentó constantemente. Además de esto, los 
trabajadores de los países industrializados han tenido que competir cada vez más no 
sólo entre sí, sino también con la mano de obra de los países en desarrollo. La 
productividad y los salarios en los países en desarrollo tienden a ser inferiores, y el 
costo total de producción es competitivo. Dos presiones distintas y un tanto 
contradictorias influyen en la productividad. Por un lado, en la mayor parte de los países 
desarrollados los productores deben tratar de incrementar la productividad para 
mantener bajos los costos de producción; por otro, la influencia limitadora de la 
competencia sobre los salarios induce a los productores a utilizar más mano de obra, en 
lugar de invertir fuertemente en equipo de capital. Esto tiende a reducir el crecimiento 
de la productividad. Estos cambios demográficos repercuten en las personas que buscan 
empleo, en la experiencia y en las técnicas de trabajo útiles del trabajador, y en la 
demanda de bienes y servicios. Los cambios geográficos de la población probablemente 
afectan también a la productividad, dado que la densidad demográfica varía de una 
región a otra. (Prokopenko, 1989).
Los recursos naturales más importantes son la mano de obra, la tierra, la energía y las 
materias primas. La capacidad de una nación para generar, movilizar y utilizar los 
recursos es trascendental para mejorar la productividad y, por desgracia, a menudo no se 
tiene en cuenta. 
¾ Mano de obra: El ser humano es el recurso natural más valioso. Varios países 
desarrollados como el Japón y Suiza, que carecen de tierra, energía y recursos 
minerales, han descubierto que su fuente más importante de crecimiento es la población, 
su capacidad técnica, su educación y formación profesional, sus actitudes y 
motivaciones, y su perfeccionamiento profesional. La inversión en esos factores mejora 
la calidad de la gestión y de la fuerza de trabajo. Esos países ponen sumo cuidado en 
invertir, en instruir y dar formación a su mano de obra. Los países con un  PBI por 
habitante superior suelen contar con una población mejor capacitada e instruida. La 
atención prestada a la salud y al ocio ha provocado un tremendo ahorro ocasionado por 
la reducción de las enfermedades, la mayor esperanza de vida y el aumento de la 
vitalidad. La calidad general de la mano de obra ha aumentado al mejorar la salud, 
(Mukherjee y D. Singh, 1975).
¾ Tierra: La tierra exige una administración, explotación y política nacional adecuadas. 
Por ejemplo, la expansión industrial y la agricultura intensiva se han convertido en 
consumidores activos del factor material más fundamental, la tierra. Las presiones para 
que aumente la productividad agrícola por trabajador y por hectárea pueden acelerar la 
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erosión del suelo. Esas pérdidas de tierra pueden a menudo estar enmascaradas por el 
empleo de más fertilizantes, pero con un costo cada vez mayor y con el peligro de la 
contaminación ambiental. La elevación del costo de los insumos agrícolas de gran 
densidad de energía, la limitada disponibilidad de nuevas tierras y la apremiante 
necesidad de una economía agropecuaria más cuidadosa para impedir graves erosiones 
abogan por un uso más prudente de las tierras disponibles.
¾ Energía: La energía es el recurso siguiente por orden de importancia. El drástico 
cambio de los precios de la energía durante el decenio de 1970 fue la causa única más 
trascendental de la reducción de la productividad y del crecimiento económico. Gran 
parte de las inversiones de capital que se efectuaron durante ese decenio contribuyeron 
poco a elevar la productividad de la mano de obra, puesto que se destinaron a equipar 
con herramientas nuevas a las economías para ajustarse a los precios más elevados de la 
energía. Cuando el precio del barril de petróleo pasó de 3 dólares estadounidenses en 
1973 a cerca de 36 dólares en 1980, antes de volver a disminuir en 1985, una 
considerable cantidad de bienes de capital resultaron anticuados y fue necesario 
sustituirlos rápidamente o utilizarlos con menos intensidad. A medida que los 
productores redujeron el uso de energía y las inversiones de capital, su único recurso 
consistió en emplear más mano de obra. Por ese motivo, la demanda de mano de obra 
tiende a seguir los aumentos de los precios de la energía. Sin embargo, aunque se 
trabajen más horas, la producción total puede no aumentar en forma proporcional. Por 
consiguiente, la oferta de energía influye en las combinaciones capital/ trabajo y 
aumenta o reduce la productividad. 
¾ Materias primas:
2.2.5.2.3 Administración pública e infraestructura
Las materias primas son también un factor de productividad 
importante. Los precios de las materias primas están sujetos a fluctuaciones del mismo 
tipo que los precios del petróleo, aunque en formas menos extremas. A medida que las 
fuentes de minerales más ricas y accesibles se van agotando, la necesidad de explotar 
categorías inferiores de yacimientos en emplazamientos más difíciles ha obligado a 
recurrir a un uso más intensivo del capital y del trabajo. Esto reduce el aumento de la 
productividad en las minas a pesar del incremento de la automatización en muchos 
países.
Las políticas, estrategias y programas estatales repercuten fuertemente en la 
productividad por intermedio de: las prácticas de los organismos estatales; los 
reglamentos (como las políticas de control de precios, ingresos y remuneraciones); el
transporte y las comunicaciones; la energía; las medidas y los incentivos fiscales (tipos 
de interés, aranceles aduaneros, impuestos). 
Numerosos cambios estructurales que afectan a la productividad tienen su origen en 
leyes, reglamentos o prácticas institucionales. Además, toda la esfera de la 
productividad del sector público es sumamente importante debido a que permite a los 
gobiernos prestar más servicios con los mismos recursos o proporcionar los mismos 
servicios a un costo inferior.
2.2.6 Relación: Motivación y productividad. 
Los primeros puntos de vista sobre la relación motivación – productividad, pueden 
resumirse en la afirmación de que un trabajador feliz es un trabajador productivo. 
Investigaciones indican que sí hay una relación positiva entre la satisfacción y la 
productividad. 
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Por ejemplo, la relación es más fuerte si el comportamiento del empleado no está 
limitado o controlado por factores externos. La productividad de un empleado en 
puestos a ritmo de máquina, está mucho más influida por la velocidad de la máquina 
que por su nivel de satisfacción, (Prokopenko, 1989).
2.2.6.1 Actividad Individual.
La actividad individual es un indicador empresarial que refleja la suma de horas que una 
persona permanece en el puesto de trabajo, desde que llega por la mañana a la empresa 
hasta que sale al final de su jornada laboral. El resultado de la suma de horas de 
actividad individual puede ser distinto al horario laboral, como ya se ha comentado, 
debido al hecho de que la actividad refleja el tiempo real que se está trabajando que no 
suele coincidir al 100% con el tiempo de permanencia en la empresa.
2.2.6.2 Productividad de la tierra
Desde el punto de vista agrícola podremos decir que la productividad de la tierra ha 
aumentado en un 20% utilizando mejores semillas, mejores métodos de cultivo y más 
fertilizantes es posible  llevar de 18  a 21.6 cargas de café por hectáreas en un terreno 
determinado.
La productividad de la tierra utilizada para fines industriales ha aumentado si la 
productividad de bienes o servicios en dicha tierra se ha incrementado por cualquier 
otro medio. 
2.2.6.3 Productividad de los materiales
Aplicando la definición  ya vista encontramos que la productividad de los materiales es 
la relación entre el material utilizado y las unidades producidas con estos materiales. 
Ejemplo:
Un experto guarnecedor, de una hoja de piel saca 22 pares de zapatos, mientras otro tan 
calificado y hábil cortador saca 20 pares utilizando el mismo material, esto nos muestra 
que la productividad en el material es un 10% superior en el primer caso por el 
aprovechamiento de 2 pares de zapatos más en relación a la piel.
Observaciones: Para conseguir una buena productividad, se debe iniciar el estudio desde 
la compra de los materiales, que su calidad y precio se ajusten a las exigencias reales. 
La compra debe estar basada en estudios de lotes económicos que muestren índices de 
rotación recomendables.
En cuanto al desperdicio de materiales merece definirse hasta donde es evitable y hasta 
donde no se justifique  recuperarlo ya que tal recuperación saldría ante económica y por 
ende la mayor productividad vendría en detrimento  de la economía de la empresa.
2.2.6.4 Productividad de las máquinas.
La productividad de las máquinas  viene a manifestarse por la cantidad de unidades 
producidas por la máquina o las máquinas en un período de tiempo definido, una hora, 
un turno o una semana.
Si una máquina (herramienta) producía 100 piezas por cada hora de trabajo y aumenta 
su producción  120 piezas en el mismo  tiempo, gracias al empleo de mejores 
herramientas cortantes, la productividad de esa máquina se incrementó un 20%.
Observaciones: Las máquinas de acuerdo al material  que trabajan se las asigna la 
velocidad de marcha. Esta regulación  establece  variaciones en la producción lo que 
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nos hace pensar un poco más a fondo para poder emitir un concepto justo sobre la
productividad de la misma. 
Los desajustes, las revisiones y el mal mantenimiento constituyen factores negativos 
para una productividad.
Existe también en las máquinas un punto máximo de eficiencia que debe conseguirse  
sin sacrificar la calidad. Tanto  del material como de la misma máquina, son los técnicos 
los llamados a conceptuar al respecto para obtener una perfecta funcionalidad.
3.2.5.5  Productividad de la mano de obra.
EL operario  por medio de su trabajo  diario  transforma  el material. La cantidad  
obtenida  de unidades, representa la  productividad  de la mano de obra. Ejemplo:
Un guarnecedor corta pieles  para 30 pares  de zapatos  diarios. Al aplicar  la 
simplificación del trabajo, el estudio  de los métodos  y perfeccionamiento  de la forma 
de ejecutar  el oficio, aumentó la producción a 36  pares de zapatos  diarios, aumentando  
la productividad  en un 20%.
Aumentar  la productividad  creando  descontentos, malos  entendidos  en el personal 
por medio  de imposiciones o supervisión no tecnificada, trae  consecuencias  negativas  
difícilmente  previsibles.
El aumento  de productividad  de la mano de obra para que sea de gran utilidad  para la 
empresa se basa en las técnicas que estudian detenidamente  los oficios  para  
comprobar  el contenido del trabajo y la manera  para que la persona  utilice  el sentido 
común  en cada  movimiento  y lo realice  en forma más inteligente, menos fatigante  y   
más productividad, (Mukherjee y D. Singh, 1975).
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA
Esta tesis se llevó a cabo siguiendo la  metodología de investigación propia de un 






Stake(1995) describió a los casos de estudio como investigaciones empíricas que 
pretenden explorar un fenómeno contemporáneo en el cual los límites entre el fenómeno  
y el contexto no son del todo evidentes. Para Yin (1994) el estudio de caso puede ser:
x Exploratorio: 
x
cuyos resultados pueden ser usados como base para formular preguntas 
de investigación.  
Descriptivo: 
x
intenta describir lo que sucede en un caso particular.  
Explicativo: 
3.1 Variables de la investigación
facilita la interpretación. 
La variable independiente - Motivación Laboral.
Para está variable, se utilizó la investigación cuantitativa a través  de encuestas, 
tomando en cuenta formularios en base a la escala de necesidades propuestas por 
Maslow, con respuestas de alternativa fija de esquema Likert2
Cuadro 3.1. Factores evaluados en la motivación laboral.
, para la medición de los 
años 2010 y 2016. (Ver anexo n° 01). 
Para establecer las preguntas de la variable motivación laboral se desarrolló un focus 
group con todo el personal de la empresa (20 trabajadores) que duro aproximadamente
20 minutos de interacción.
En el cual se desarrollaron preguntas en torno a las necesidades siguientes:
Fisiológicas
x Describir que lo que percibe el trabajador es suficiente para satisfacer 
sus necesidades de alimentación vivienda y vestido.
x Describir si el trabajador considera que la empresa tiene consideración 
en el cuidado de su salud laboral.
2 El ítem toma nombre de Rensis  Likert (1903-1981), psicólogo estadounidense que la inventó en 1932 
para medir más fiel las actitudes y el grado de conformidad de las personas, especificando  el nivel de 
acuerdo y/o desacuerdo.
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Seguridad x Medir las expectativas de seguir trabajando de aquí a 5 años




x Conocer si el trabajador se siente un miembro pleno y activo en la 
organización
x Considerar que por el  trabajo deba estar siempre disponible a la 
organización
x Conocer la participar entusiastamente en las actividades de la empresa




x Conocer si le gusta el trabajo que realiza
x Conocer si el resultado del  trabajo contribuye al logro de la 
organización
x Conocer la satisfacción con el prestigio que le da, de ser parte de la 
organización.
x Describir el sentir que el trabajo que realiza el colaborador es acorde a 
su preparación




x Conocer si el trabajador puede  realizar otras actividades extras a las ya 
asignadas
x Definir si el trabajo cumple sus expectativas laborales
x Medir si los logros obtenidos le proporcionan una importante sensación 
de autorrespeto.
x Conocer si el trabajo le permita aprender cosas nuevas y desarrollar 
nuevas destrezas.
Fuente: elaboración Propia 
La medición de los resultados se llevó a cabo mediante de la siguiente escala: 
Cuadro 3.2. Grado de acuerdo y calificación de la escala de likert
GRADO CALIFICACIÓN VALOR
A Totalmente de acuerdo 5
B De acuerdo 4
C Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
D En desacuerdo 2
E Totalmente en desacuerdo 1
Fuente: Elaboración propia
La variable dependiente - Productividad
Para está variable, se utilizó la investigación cuantitativa a través  de encuestas y datos 
obtenidos de valor de ventas  mediante la entrevista con el gerente de la empresa.
Es así que se determinó medir la productividad laboral a nivel trabajador y a nivel de 
empresa como se muestra a continuación:
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x Productividad a nivel de trabajador
En cuanto en la encuesta se realiza a cada trabajador, tomando en cuenta los siguientes  
factores: Eficiencia, efectividad y eficacia, como lo específica según Koontz y Weihrich 
(2004), señalan que estos tres criterios  son comúnmente utilizados en la evaluación del 
desempeño de un sistema, los cuales están relacionados con la productividad.
La  encuesta se aplicó con la finalidad de desarrollar el tema de tesis sobre la relación 
entre la  motivación laboral  y productividad  de la empresa, las encuestas constan de un 
banco de 17 preguntas, con opciones de respuesta múltiples de escala  de likert (anexo 
n° 02), añadir también que las preguntas fueron basadas a los indicies de la 
productividad  según Koontz y Weihrich (Op.  Cit )  la  cual  señala que existen
criterios comúnmente utilizados en la evaluación del desempeño de un sistema, los
cuales están relacionados con la productividad que son la eficacia y la eficiencia.
Dichas encuestas fueron aplicadas a toda la población (20 colaboradores) de la empresa, 
abarcando lo administrativo  y operativa. 
Por lo cual se desarrollaron preguntas en torno a los factores eficiencia, efectividad y 
eficacia para la medición de la productividad.
Cuadro 3.3. Cuadro: contenidos para la medición de la productividad
xConocer si los trabajadores comparten conocimientos laborales en beneficio con sus 
compañeros.
xSaber si los trabajadores aplican los valores institucionales en el puesto de trabajo.
xConocer la lealtad de los trabajadores hacia sus superiores.
xSaber si los trabajadores mantienen buenas relaciones interpersonales  con los 
compañeros.
xSaber si los trabajadores evitan hacer murmuraciones de mis  compañeros y superiores
xConocer si el trabajador mantiene el control físico y administrativo sobre el material, 
equipo y enseres bajo mi  responsabilidad
xConocer  si el trabajador es puntual con la entrega de trabajos que se me asignan.
xSaber si el trabajador mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en 
la organización.
xConocer si el trabajador en ausencia de su  jefe superior, trabaja con la misma 
responsabilidad, como si él estuviera presente.
xSaber si el trabajador posee la capacidad de atender asuntos  laborales bajo presión.
xSaber si el trabajador, brinda más tiempo  del requerido en las  actividades aunque no se 
le solicite.
xConocer si el trabajador cumple con los procedimientos administrativos establecidos en 
la unidad.
xConocer si el trabajador posee los conocimientos adecuados para desempeñarme en el 
puesto que ocupo.
xSaber i el trabajador aplica sus conocimientos en beneficio de otros compañeros de 
trabajo en la realización de sus tareas.
xConocer si el trabajador falta sus labores, cuando es una verdadera  emergencia.
xConocer si el trabajador hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo.
xSaber si el trabajador consulta e investiga manuales que tengan  relación con su trabajo
Fuente: elaboración Propia
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Así mismo cabe mencionar que todos estos aspectos se desarrollaron en la encuesta 
descrita en el anexo n°2, bajo el análisis de esquema Likert, de la misma manera como 
se muestra en el cuadro 3.2
x Productividad a nivel de ventas de la empresa
Se tomó en cuenta los datos obtenidos de las ventas anuales de le empresa agropecuaria 
“La Escondida”  del año 2010 y 2016, para obtener el índice de productividad al año. 
La productividad se calcula relacionando el valor de las ventas o los ingresos obtenidos 
con los factores de producción o también puede medirse a través de la relación entre la 
cantidad producida o vendida y el número de trabajadores ocupados. (INEGI, 2012).
En esta tesis, la productividad laboral se midió a través de la relación entre la 
producción vendida y la cantidad de trabajadores. ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = ܸ݁݊ݐܽݏܰú݉݁ݎ݋ ݀݁ ݐݎܾ݆ܽܽܽ݀݋ݎ݁ݏ
Esta relación permite evaluar el rendimiento de una unidad económica durante un 
periodo determinado. Si en el transcurso del tiempo aumenta la relación entre el 
volumen producido (o vendido) y la magnitud del trabajo incorporado, ello significa que 
el producto promedio del trabajo ha mejorado; si disminuye, entonces la unidad de 
trabajo promedio es menos productiva. (INEGI, 2012).
3.2 Análisis de correlación de variables.
Los resultados obtenidos de las encuestas de motivación laboral y productividad se 
midieron mediante un análisis de correlación  simple, de acuerdo al objetivo 3 de esta 
investigación.
El análisis correlacional de Pearson, se caracteriza por la descripción de las 
características de las variables sobre las que se fundamenta el estudio y de las que se 
presumen ciertas relaciones entre sí (Ortiz, 2004).
Por lo cual este análisis de correlación nos permitirá analizar la relación entre la variable 
de motivación laboral y productividad a través del análisis de regresión lineal simple 
(ver anexo n° 08)
Por consiguiente se explica el comportamiento de la variable productividad, a la que se 
denomina dependiente o variable respuesta, en función de otra variable motivación 
denominada independiente o regresora, en la cual se utilizó la siguiente fórmula de 
correlación con un nivel de confianza al 95%, siendo N= 20 (población total)
࢘ࢄࢅ = σࢄࢅඥ(σࢄ૛)(σࢅ૛)
Así mismo se determinó el error típico de correlación:࢘࢘ = ૚ െ ࢘૛ξࡺ
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Usando el valor  “t” de student.ݐ = ݎට1െݎ2ܰെ2 ; ܿ݋݊ ݈݃ = ݊ െ 2
En el siguiente gráfico  muestra el resumen de la metodología y marco conceptual 
utilizado en el presente estudio. 
Cuadro 3.4. Metodología y marco conceptual 
Objetivos específicos Metodología Marco conceptual
Determinar la motivación laboral 
actual de los trabajadores de la 
empresa agropecuaria “La 
Escondida” 





Describir los niveles de la 
productividad de la empresa 
agropecuaria “La Escondida” con 
la finalidad de identificar el 
grado de satisfacción laboral de 
sus empleados.





Describir la relación entre la 
productividad y la motivación 







CAPÍTULO IV. EMPRESA AGROPECUARIA “LA ESCONDIDA” Y LA 
MOTIVACION ACTUAL DE SUS TRABJADORES.
4.1 Empresa agropecuaria “La Escondida”
4.1.1. Historia
“La Escondida” es una empresa PyMe agropecuaria, fundada en 01 de enero de 1960,  
se forma inicialmente con un campo que llamamos “La Escondida”, desde su inicio 
opera como una empresa familiar dedicada con exclusividad a la cría de ganando, con 
los años, bajo la misma administración  se incorporó la agricultura como elemento 
complementario que nos ha dado buenos resultados. 
“La Escondida” ha ido creciendo en extensión de hectáreas y en la actualidad cuenta 
con 500 hectáreas para la siembra y 2500 para la ganadería, ubicada a 20 Km. de 
General La Madrid, sembrando  maíz, girasol, soja, trigo y avena, las cuales son 
vendidos a acopiadores para el consumo interno.
Con referencia a la ganadería, cuenta con una hacienda donde se cría los siguientes 
vacunos en venta a frigoríficos para la venta al mercado interno: 
Números aproximados:
¾ 800 a 900 novillos
¾ 300 vaquillonas gordas
¾ 300 vacas de  desechos 
¾ 20 toros de desechos
A su vez cuenta con una cabaña donde se cría los siguientes vacunos en venta frigoríficos para
exportación:
Números aproximados:
¾ 50 toros de cabaña
¾ 100 vaquillonas preñadas
Actualmente la empresa se divide en 2 departamentos: Ganadería y Agricultura, 
contando con 20 trabajadores  fijos, y esporádicamente con contratos temporales con 3 a 
4 trabajadores que se les contrata por meses y no están directamente relacionado con el 
proceso productivo de la empresa. Ejemplo, vigilantes y asesores.
4.1.2. Valores:
La empresa agropecuaria “La Escondida” promueve y mantiene estos valores como 
bases para desarrollar adecuadamente todas las actividades internas y externas:
x Transparencia: Dar una información clara, total y correcta sobre las actividades 
desarrolladas y de las relaciones interpersonales.
x Profesionalidad: Formación y crecimiento del personal de acuerdo con la cultura de 
la mejora continua.
x Defensa y bienestar del ambiente: seguridad y salubridad del ambiente de trabajo.
x Calidad
x Integridad
x Trabajo en Equipo
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x Excelencia en el servicio 
4.1.3. Política de calidad 
La política de calidad se manifiesta mediante el firme compromiso con los clientes de 
satisfacer plenamente sus requerimientos y expectativas, para ello se garantiza impulsar 
una cultura de calidad basada en los principios de honestidad, liderazgo y desarrollo del 
recurso humano, solidaridad, compromiso de mejora y seguridad en sus operaciones.
La empresa tiene el compromiso de ser un referente para la agricultura, que busca ser 
reconocida por un alto estándar de calidad de sus procesos.
4.1.4. Generalidades
Domicilio Fiscal: Sarmiento N° 839 -General Lamadrid, provincia de 
Buenos Aires -Argentina.
Representante Legal: Gerente: Miguel Ángel Gorbea
Actividad Principal: Agropecuario
Aspecto Laboral: 
x Número de trabajadores: 20
x Todo el personal está en Planillas con todos sus beneficios propios: 
o Es salud seguro regular del trabajador 
o Remuneraciones. 
o Fondo de pensiones
o Cargas Sociales (Gratificaciones, CTS, Vacaciones, etc.) 
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4.1.5. Organigrama de la empresa agropecuaria “La Escondida”
Figura 2.6: Organigrama de la empresa “La Escondida”
Fuente: Empresa agropecuaria “La Escondida” 
El organigrama de  la empresa “La Escondida” que se ilustra en la figura 2.6, se 
visualiza que la empresa  es unipersonal, ya que está bajo la dirección de un solo 
encargado, contando con una secretaria, a su vez  de divide en dos grupos uno destinado 
a la ganadería y el otro a la agricultura. En el área de agricultura se encuentra el 
departamento de los que se encarga de la supervisión del proceso de producción de los 
commodities que ofrece la empresa, contando también con un transporte para el traslado 
de las mismas. En el caso del área de ganadería cuenta con dos departamentos: hacienda 
y cabaña, que supervisan el cuidado de los vacunos distribuidos en cada departamento 






















4.1.6. Datos generales de la Empresa “La Escondida”
En el periodo que se elaboró la encuesta el  de los encuestadores 10%  son mujeres y el   
90%  restante son varones.  (Gráfico 4.4)
Gráfico 4.4: Datos de género
Fuente: Elaboración propia
El 45 % de los colaboradores de la empresa son  casados  y con 30 % son solteros 
siguiendo los convivientes con un 25% 













El 80% de los trabajadores de la empresa tienen más de 10 años trabajando y sólo el 20 
%  de 7 a 9 años trabajando en la organización. 
Gráfico 4.6: Datos de Antigüedad de trabajo dentro de la empresa.
Fuente: Elaboración propia
El 75% de las personas que laboral en la empresa tienen carga familiar y el resto que es 
el 25% no tienen carga familiar. 










Figura 4.7: Imágenes de la empresa “La Escondida”
Fuente: Empresa “La Escondida”
4.1.7. Importancia del Programa de motivación en la empresa “La Escondida”
Toda institución pública o privada debe actualizarse con herramientas modernas que 
incentiven y motiven al personal de la institución. La administración debe buscar, 
adecuar e implementar los instrumentos, programas y documentos que se conviertan en 
una guía que servirá para la toma de decisiones referente a los empleados y su 
desempeño laboral. El objetivo principal del programa es encaminar las actividades de 
cada empleado para obtener los resultados satisfactorios, así como cubrir las 
necesidades que el recurso humano manifieste, haciendo cada una de sus áreas 
productivas. 
46
A partir del año 2009  la empresa “La Escondida” viendo que los cambios económicos 
eran inestable en el país de la Argentina, dio lugar a la motivación hacia sus 
trabajadores y es por tal motivo que empezaron  con la implementación del programa de 
incentivo y motivación a fin de conservar su personal sin considerar aumento de sueldo 
elevado. El programa de motivación ayuda la empresa a obtener un personal satisfecho, 
aumentando su eficiencia y por ende la productividad de la empresa. Estos 
acontecimientos ayudaron en el comportamiento humano mejorando las relaciones entre 
compañeros de trabajo.
El programa de motivación que a continuación se presenta contiene una serie de 
aspectos que ayudaron  en la aplicación adecuada de la estructura del programa de 
motivación que beneficiarían el desarrollo de las funciones que ejecuta el personal de la 
empresa “La Escondida”.  Estos aspectos se desglosan a continuación.
4.1.7.1. Implementación de programa de  incentivos y motivación a los 
trabajadores de la empresa  “La Escondida”
Cuadro 4.5. Programa de la empresa “La Escondida”
Año Descripción
2009 En ese año se inició a efectuar incentivos a los trabajadores destacados en sus 
áreas de trabajo  con la actividad del empleado del mes y empleado del año, 
esta actividad se realiza mediante la evaluación mensual y anual de los 
trabajadores en el desempeño de sus actividades y premiar el a los más 
destacado a través de la entrega de reconocimientos y otros estímulos que el 
patrono estaría dispuesto a entregar según su presupuesto (tales como cestas 
alimentarias, bonos monetarios, y premios varios) por cada área y/o 
coordinación de trabajo. Tomando ítems para las evaluaciones como lo son: 
asistencia, puntualidad, desempeño, compañerismo, entre otros que podrían 
ayudar a descifrar quien podría optar por tan valiosa premiación. Esta 
estrategia parte de la aprobación de la gerencia general.
2010 En el año 2010 decidieron mejorar el clima organizacional para lograr que los 
empleados desempeñen eficientemente su labor como: estabilidad laboral, 
adiestramiento y menciones especiales, la  cual proporcionaban al empleado 
seguridad y confianza a la conservación de su puesto, creando un sentido de 
pertenencia y responsabilidad por parte del trabajador y así un mejor 
rendimiento laboral, aprovechando sus conocimientos, aplicándolos en sus 
tareas diarias. En cuanto a menciones especiales se dieron realce a las 
celebraciones de cumpleaños de los trabajadores de tal forma que se sientan 
incluidos, respetados e importantes para la institución. 
2011 En el año 2011 se dieron lugar como incentivo a las capacitaciones, la cual  
estaría dirigida a los empleados  de todas las áreas, las capacitaciones están en
función al plan general de la empresa, considerando los siguientes puntos:
x Tiempo: En el corto plazo (Menos de año) capacitaron a  operarios de 
maquinaria.
x Ámbito: se le explicaba el proceso y contenido generales de la 
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empresa, como son los manejos ganaderos, agrícolas y específicos 
como son manipulación de herramienta, manejos y horarios de 
raciones bovinas e inseminación artificial.
También se dio lugar a la capacitación de temas de RR.HH, financieros y 




"En el año 2012 y 2013 se les dio a los empleados participación  a recibir  un 
porcentaje adicional a su sueldo sobre la medición de eficacia y eficiencia 
observándose el aumento de la productividad. 
El crecimiento de la producción en tanto porciento se dio las siguientes 
acuerdos: 
x Si el operario de siembra, realiza la siembra y manejo de cultivo 
dentro de los estándares dados por la empresa, se le otorgará  el 10 % 
de su sueldo  por su eficiencia y eficacia en su  trabajo.
x Si compone una maquinaria por algún problema que obtuvo y da 
mantenimiento a las máquinas también se le otorgara el 10% de su 
sueldo.
x Si tiene un buen uso de las herramientas a su cargo obtiene el 3% de 
su sueldo.
x Si se evita la cesárea de los animales, ya que tuvo un buen cuidado de 
estas en el proceso de gestación, se le otorga el 8% de su sueldo.
Se podría decir que mientras al empleado se le brinda estos tipos de 
motivación e incentivos,  el empleado está más comprometido con las labores 
de la empresa, como se dice “se coloca la camiseta”.
x En el mismo año también la empresa optó por ampliar el entorno de la 
planta e infraestructura para que los trabajadores puedan tener mejores 
condiciones de trabajo.
2014 Desde ese año (2014) todos los trabajadores tienen acceso a cursos de manejo 
de herramientas, máquinas y algunos cursos importantes para el área que 
desempeña finalizando con la entrega de certificados, que serán útiles para los 
que llevan el curso, al asistir al curso, esos días de capacitación son 
remunerados. 
2015 En el 2015 se dio lugar a la responsabilidad social, integrando a la familia de 
los trabajadores como impulso a la seguridad de los mismos, llevando un 
control de asistencia de los hijos de los empleados a asistir a la escuela todos 
los días, cumpliendo este acuerdo, la empresa se responsabiliza en equipar de 
los útiles escolares, uniformes  y necesidades escolares  que amerite  los 
niños.
2016 En este año, ya que la inflación del país  está muy elevada están optando por 
el aumento de sueldo a cada trabajador y horas extras que estos realicen, a fin 
de que puedan sostener la canasta familiar normalmente y no se vea afectado 
por los cambios económicos del país.
Fuente: Investigación de campo.
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4.2. Motivación Laboral actual de los trabajadores de la empresa “La 
Escondida” utilizando la escala de necesidades propuesta por Maslow.
La Evaluación de los trabajadores de la empresa “La Escondida”, busca la planeación de 
acciones que fortalezcan la productividad de la firma. 
A lo largo de este capítulo se exponen los resultados obtenidos de las encuestas 
aplicadas a los colaboradores de la empresa “La Escondida”. Los datos fueron obtenidos 
en tiempo real y a su vez vaciados en una hoja de cálculo Excel, para su análisis e 
interpretación. 
Tabulación de datos:
En la tabulación de resultados, se debe tomar en cuenta el número de personas 
encuestadas (20 trabajadores), la cantidad de veces que respondieron en cada opción 
(Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni desacuerdo, en desacuerdo y por 
ultimo totalmente en desacuerdo) y el porcentaje final que esto representa.
4.2.1. Motivación de los trabajadores de la empresa “La Escondida” actualmente  
y de hace 6 años (2010 al 2016).
x Necesidades Básicas
1.-Lo que percibo es suficiente para satisfacer mis necesidades de alimentación 
vivienda y vestido.
Gráfico 4.8: Alimentación, vivienda y vestido
Fuente: Investigación de campo.
De acuerdo con los datos obtenidos, se puede interpretar que la mayoría de los 
encuestados manifiestan que la remuneración que le otorga la empresa cubren sus 
necesidades básicas como alimentación, vivienda y vestido, también se observa que 
desde el año 2010 al 2016 se ha  elevado un 40%  de trabajadores que están totalmente 
de acuerdo con lo que perciben y sin embrago un porcentaje menor de 10% de los 
trabajadores  actualmente expresan que no están de acuerdo con lo que perciben, por lo 
cual es necesario mejorar y atender   a los recursos económicos  a ese menor porcentaje 


















2.- Considero que la empresa tiene un cuidado con mi salud laboral.
Gráfico 4.9: Salud Laboral
Fuente: Investigación de campo.
Con respecto  a los datos obtenidos, se puede interpretar que desde el año 2010 se ha 
elevado favorablemente un 25%, con respecto  la satisfacción de los trabajadores en 
cuanto a la seguridad de salud que brinda la empresa, actualmente la mayoría de los 
trabajadores manifiestan que se sienten seguro  con los recursos de la seguridad a su 
salud, sin embargo un menor porcentaje de 5%  expresa que su satisfacción en cuanto al 
cuidado de su salud no alcanza al nivel esperado,  por lo que es necesario que la 
empresa  mejore las implementaciones de seguridad y salud ocupacional en la
organización  de tal manera que los colaboradores se sientan protegidos de adquirir 
cualquier enfermedad o sufrir algún accidente de trabajo.
x Necesidades Seguridad
1.- Tengo expectativas de seguir trabajando de aquí a 5 años
Gráfico 4.10: Expectativa de trabajo
Fuente: Investigación de campo. 
El mayor porcentaje de la población está muy comprometido con la empresa, sin 
embargo, perciben que existen ciertas condiciones que no permiten que este indicador 




























2.- Tengo expectativas de llegar a ocupar algún cargo importante en la empresa.
Gráfico 4.11: Expectativa de llegar a ocupar un cargo.
Fuente: Investigación de campo. 
El mayor porcentaje de la organización no cree que llegara a ocupar un cargo 
importante dentro de la empresa. 
x Necesidades Pertenencia
1.-Me siento un miembro pleno y activo en la organización.
Gráfico 4.12: Miembro pleno y activo
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría de colaboradores actualmente indican que se sienten  miembro pleno y 
activo en la organización, sin embargo no alcanzan el nivel esperado en cuanto a su 
totalidad de trabajadores, lo cual implica que se debe mejorar aspectos como el 
desarrollo de competencias y el estilo de liderazgo que se maneja actualmente, debido a 
que en el largo plazo podrían afectar el nivel de reciprocidad que el colaborador siente






























2.-Considero que por mi trabajo debo estar siempre disponible a la organización.
Gráfico 4.13: Disponible en la organización
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría del personal que participó en la encuesta consideran que por su trabajo 
deberían estar  disponible en la empresa; sin embargo, se podría mejorar sus 
capacidades de aquellos que no están en acuerdo ni en desacuerdo, para elevar el índice 
de motivación laboral y posteriormente incrementar el productividad laboral.
3.-Participo entusiastamente en las actividades de la empresa.
Gráfico 4.14: Participación de las actividades de la empresa.
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría del personal que participó en la encuesta considera que si participa con 
entusiasmo en las actividades que realiza la empresa,  eso es un indicador de que la  
empresa en sus últimos 6 años  tuvo una  respuesta favorable hacia la motivación de sus 
trabajadores, así mismo se debe trabajar más en el tema ya que hay un mínimo de 

































4.-Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mí.
Gráfico 4.15: Importancia de formar parte de un grupo de trabajo.
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con los datos obtenidos, se puede interpretar que la mayoría de los 
encuestados sienten  actualmente  que es importante formar parte de un grupo de 
trabajo, tienen satisfacción a la necesidad de afecto y la pertenencia o afiliación a un 
cierto grupo social y buscan superar los sentimientos de soledad y alienación. Estas 
necesidades se presentan continuamente en la vida diaria, de ser parte de una 
comunidad.
x Necesidades Autoestima/Estima
1.-Me gusta el trabajo que realizo.
Gráfico 4.16: Me gusta el trabajo que realizo
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con el trabajo investigativo desarrollado, se observó que la mayoría de los 
trabajadores están de acuerdo con el trabajo que realizan, lo cual indica la importancia de 
considerar en este punto para que exista la automotivación necesaria que permita alcanzar el 
































2.-Mi resultado de trabajo contribuye al logro de la organización.
Gráfico 4.17: Mi resultado contribuye al logro de la organización
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría del personal que participó en la encuesta supone que los resultados de su trabajo 
contribuye al logro de la organización ya que al momento de desempeñar su trabajo poseen 
los conocimientos, actitudes y aptitudes necesarias para desempeñarse de acuerdo a lo que 
la empresa espera de ellos; sin embargo, se podría mejorar sus capacidades para elevar el 
índice de satisfacción laboral y posteriormente incrementar la productividad de la firma.                      
3.-Estoy satisfecho con el prestigio que me da la empresa, en formar parte de esta 
organización.
Gráfico 4.18: Prestigio de pertenecer en la empresa
Fuente: Investigación de campo.
De acuerdo con el trabajo investigativo desarrollado, se observó que casi la totalidad de 
los colaboradores consideran que  al trabajar en la empresa le da cierto prestigio, ya que 






































4.-Siento que el trabajo que realizo es acorde a mi preparación.
Gráfico 4.19: Trabajo que realizo es acorde a mi preparación.
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con la encuesta, los datos inferidos exponen que existe una consistencia 
entre el perfil que tienen las personas y el cargo que ostentan dentro de la institución, 
sin embargo la población restante manifestó que probablemente rendirían mejor en un
cargo que se ajuste más a sus competencias profesionales. 
5.-Cuándo realiza mi trabajo necesito el reconocimiento de mis superiores.
Gráfico 4.20: Necesito reconocimiento de mis superiores
Fuente: Investigación de campo. 
El índice de necesidad de reconocimiento es elevado actualmente, lo cual indica que los 
colaboradores necesitan de constantes refuerzos por parte de su jefe o compañeros de 




































1.-Pienso que puedo realizar otras actividades extras a las ya asignadas.
Gráfico 4.21: Puedo realizar otras actividades extras
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con el trabajo investigativo desarrollado, se observó que casi la totalidad de 
los colaboradores consideran en la actualidad (año 2016), que pueden realizar trabajos 
extras a las ya asignadas, lo cual indica la importancia de seguir  trabajando en este 
punto para que exista la automotivación necesaria que permita alcanzar el desempeño 
óptimo de cada empleado y por ende el desarrollo organizacional esperado.
2.-Siento que mi trabajo cumple mis expectativas laborales.
Gráfico 4.22: Mi trabajo cumple con mis expectativas
Fuente: Investigación de campo. 
Existe un importante número de personas que sienten que el trabajo que realizan 
cumplen con sus expectativas, sin embargo, probablemente por desconocimiento y poca 






































3.-Mis logros me proporcionan una importante sensación de autorrespeto.
Gráfico 4.23: Mis logros proporcionan una importancia de autorrespeto
Fuente: Investigación de campo. 
El índice de necesidad de autorrealización es elevado, lo cual indica que los 
colaboradores se sienten con la capacidad de desarrollarse  y esforzase para llegar a lo 
que se proponen, a través de la motivación. 
4.-Quiero que mi trabajo me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas 
destrezas.
Gráfico 4.24: Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas y desarrollar nuevas 
destrezas
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con los datos obtenidos, se puede interpretar que la mayoría de los 
encuestados sienten  actualmente  desean adquirir nuevos conocimientos, nuevas 





































4.2.2. Resultados de motivación de los trabajadores de la empresa “La 
Escondida” actualmente  y de hace 6 años (2010 al 2016).
Cuadro 4.6: Resultado de la  motivación
Fuente: Investigación de campo. 
Cuadro 4.7: Consolidado de motivación de la empresa en %
2010 Actualidad (2016)
Totalmente de acuerdo 30.29% 68.24%
De acuerdo 44.41% 22.94%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20.,29% 8.53%
En desacuerdo 4.71% 0.29%
Totalmente en desacuerdo 0.29% 0.00%





Suma total del grado de 
acuerdos
Suma total del grado 
de acuerdos
Totalmente de acuerdo 103 232
De acuerdo 151 78
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 69 29
En desacuerdo 16 1
Totalmente en desacuerdo 1 0
340 340
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Gráfico 4.25: cuadro del consolidado total
Fuente: Investigación de campo. 
Análisis: El gráfico 4.26 nos indica que la motivación ha aumentado favorablemente 
para la empresa en los últimos 6 años, ya que se observa que el nivel de satisfacción ha 
ascendido de un 30.29% a un 68.24%, y la alternativa la cual indicaba menor 
satisfacción ha descendido de un 0.29% a 0.00%, lo cual se refleja en total de acuerdos 
que ha aumentado de un 80% a  un 92%  siendo la diferencia favorable de un 12%.
Mostrando que la empresa ha dado lugar a la motivación en estos 6 últimos años, a 
través de su implementación de su programa de incentivos y motivación hacia los 
trabajadores a partir del año 2009, cabe mencionar que no sólo la motivación laboral 
tuvo lugar a estos resultados, hubo varios factores como la tecnología adquirida por la 
empresa, la responsabilidad social, incentivos, capacitaciones y el mejoramiento del 
clima laboral. 
En conclusión  la empresa “La Escondida” ha tomado  los factores blandos,  
considerando a las personas como recurso de trabajo, que genera productividad en la 
empresa, considerando a su vez organizaciones y sistemas, resaltando la buena 
organización y respeto a las jerarquías, también métodos de trabajo como proyecciones 
a futuro  y estilo de dirección, resaltando el  control y dirección de la firma. Por ello es 
importante destacar que un personal altamente motivado puede lograr que el 
rendimiento sea fructífero para el crecimiento de la organización; en consecuencia, del 





















CAPÍTULO V.  NIVEL DE  PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA 
AGROPECUARIA “LA ESCONDIDA”.




9 Planta y equipo: 
Estos elementos desempeñan un papel central en todo programa de mejoramiento de la 
productividad.
La Escondida” ha tomado en cuenta este punto  con un buen mantenimiento, El 
funcionamiento  de la planta (faena)  y el equipo  en las  condiciones  óptimas. El 
aumento  de la capacidad  de la planta mediante la eliminación  de los 
estrangulamientos  y la adopción  de medidas correctivas, la reducción  del tiempo  
parado  y el incremento del uso eficaz de las  máquinas  y capacidades  de  la planta  
disponibles.
9 Tecnología:
La innovación tecnológica  constituye  una fuente  importante de aumento de la 
productividad. Se puede lograr un mayor volumen de bienes  y servicios, un 
perfeccionamiento  de la calidad, la introducción  de nuevos métodos de 
comercialización, y tecnología de la información. La empresa “La Escondida” en los 
últimos 3 años adquirió algunos equipos de  tecnología  que ayudaron a la manipulación  




Como principal recurso  y factor central  de todo intento de mejoramiento de la 
productividad. Todas  las personas que trabajan en una organización tienen una función 
que desempeñar  como trabajadores peón, ingenieros, gerentes, empresario y miembros  
de los sindicatos.  Cada  función  tiene  un doble  aspecto: dedicación y eficacia. 
La dedicación es la medida en que una persona se consagra  a su  trabajo. Las personas 
difieren  no sólo  en su capacidad, sino también en su voluntad para trabajar. Esto se 
explica  por  medio de una ley del comportamiento.
En la empresa “La Escondida”, valoran muchos a sus trabajadores, por tal motivo es la 
realización del programa de motivación con el fin que el trabajador se sienta satisfecho 
con el trabajo q realizan.
9 Métodos de trabajo : 
El mejoramiento de los métodos de trabajo – especialmente en las economías en 
desarrollo que cuentan con escaso capital y en las que predominan las técnicas 
intermedias y los métodos en que predomina el trabajo – constituye el sector más 
prometedor para mejorar la productividad. Las técnicas relacionadas con los métodos de 
trabajo tienen por finalidad lograr en que se realiza, los movimientos humanos que se 
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llevan a cabo, los instrumentos utilizados, la disposición del lugar de trabajo, los 
materiales manipulados y las máquinas empleadas. Los métodos de trabajo se 
perfeccionan mediante el análisis sistemático de los métodos actuales, la eliminación del 
trabajo innecesario y la realización del trabajo necesario con más eficacia y menos 
esfuerzo, tiempo y costo. El estudio del trabajo, la ingeniería industrial y la formación 
profesional son los principales instrumentos para mejorar los métodos de trabajo. Por tal 
motivo la empresa ha dado lugar a las capacitaciones hacia los trabajadores que tengan 
un cargo, que dirijan un equipo de personas y remuneración atractiva a las horas extras 
así mismo no dejando de lado a los peones, en cuanto capacitación de uso de las 




Los cambios económico, la inflación en la Argentina, dio lugar al alza de precios de 
productos básicos que afectan a la canasta familiar, en el ámbito de la agricultura se ve 
afectado los productos de los como cereales, como el maíz, trigo, girasoles y ganadería 
(productos que comercializa la empresa en estudio) reflejándose en las ventas realizadas 
de la empresa “La Escondida”
5.2 Productividad  individual de cada trabajador de la empresa “La Escondida”.
Tabulación de datos:
En la tabulación de resultados se tomaron en cuenta el número de personas encuestadas, 
la cantidad de veces que respondieron en cada opción (Totalmente de acuerdo; De
acuerdo; Ni de acuerdo ni desacuerdo; En desacuerdo y por ultimo totalmente en 
desacuerdo) y el porcentaje final que esto representa.
1.-Comparto  conocimientos laborales en beneficio con mis compañeros.
Gráfico 5.26: comparto conocimientos laborales en beneficio con  mis compañeros
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con los datos obtenidos, se puede interpretar que la mayoría de los 
encuestados comparten sus conocimientos  laborales para beneficio de  sus compañeros,

















2.-Aplico los valores de la empresa en el puesto de trabajo
Gráfico 5.27: Aplico valores de la empresa en el puesto de trabajo
Fuente: Investigación de campo.
El índice de la aplicación de valores en sus trabajos laborales es elevado,  lo cual indica 
que los trabajadores están respetando las normas que establece la empresa.
3.- Soy leal con mis superiores.
Gráfico 5.28: Soy leal con mis superiores.
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con el trabajo investigativo desarrollado, se observó que casi la totalidad de 
los colaboradores consideran que son leales con sus superiores, demostrando 



































4.-Mantengo buenas relaciones interpersonales  con mis compañeros.
Gráfico 5.29: Mantengo buenas relaciones interpersonales con mis compañeros
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con la encuesta, los datos inferidos exponen que en la actualidad (año 2016) 
existe una buena relación entre los trabajadores, este resultado  favorece a la empresa ya 
que mientras mejores relaciones, existe mejorares comunicaciones y eso demuestra 
mejores resultados para la empresa. 
5.-Evito hacer murmuraciones de mis  compañeros y superiores
Gráfico 5.30: Evito hacer murmuraciones de mis compañeros y superiores 
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría del personal que participó en la encuesta supone que evitan hacer numeraciones 
hacia sus compañeros y superiores, la cual demuestra el compromiso y entrega en la 





































6.-Mantengo el control físico y administrativo sobre el material, equipo y enseres 
bajo mi  responsabilidad
Gráfico 5.31: Mantengo el control sobre materiales, equipo y enseres bajo mi 
responsabilidad.
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con el trabajo investigativo desarrollado, se observó que casi la totalidad de 
los colaboradores consideran que tienen el control sobre el cuidado hacia sus equipos y 
materiales otorgados para su realización de sus actividades,  demostrando compromiso y 
se parte leal de la empresa. 
7.- Soy  puntual con la entrega de trabajos que se me asignan
Gráfico 5.32: Soy puntual con la entrega de trabajos que se me asignan
Fuente: Investigación de campo. 
Existe un importante número de personas que  muestra que son puntuales con la entrega 







































8.-Mantengo una actitud positiva ante los cambios que se generan  en la 
organización.
Gráfico 5.33: Mantengo una actitud positiva ante los cambios que se generan en la 
organización
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con los datos obtenidos, se puede interpretar que la mayoría de los 
encuestados actualmente mantienen una actitud positiva ante los cambios que genera la 
organización, esta afirmación ha ido evolucionando favorablemente para la empresa ya 
que ante cualquier cambio a beneficio de la empresa, los trabajadores se adaptan, 
demostrando compromiso.
9.- En ausencia de mi  jefe superior, trabajo con la misma responsabilidad, como si 
estuviera presente.
Gráfico 5.34: En ausencia de mi jefe, trabajo con la misma responsabilidad, como 
si estuviera presente
Fuente: Investigación de campo. 
De acuerdo con el trabajo investigativo desarrollado, se observó que casi la totalidad de 
los colaboradores consideran que trabajan con responsabilidad para llegar al objetivo de 
la empresa, eso demuestra que tienen bien en claro los objetivos y metas de la 



































10.-Poseo la capacidad de atender asuntos  laborales bajo presión.
Gráfico 5.35: Poseo la capacidad de atender asuntos laborales bajo presión
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría del personal que participó en la encuesta considera que están en total 
acuerdo que poseen la capacidad para trabajar bajo presión  y este índice ha ido 
evolucionando favorablemente a la organización, ya que  mantienen el ritmo bajo 
presión de trabajo  hacia los colaboradores.
11.-Aunque no se me solicite, brindo más tiempo  de lo requerido.
Gráfico 5.36: Aunque no se me solicite, brindo más tiempo de lo requerido.
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría de colaboradores actualmente indican que para cumplir un programa al día, 
están dispuesto a brindar más tiempo, aunque no se lo solicite, mostrando un 



































12.-Cumplo con los procedimientos administrativos establecidos en la área
Gráfico 5.37: Cumplo con los procedimientos administrativos establecidos en mi 
área
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría del personal que participó en la encuesta  consideran que cumplen con todo 
los establecido por su área en cuanto a los procedimiento administrativos establecidos, 
esta afirmación muestra orden, responsabilidad  y control de los trabajadores.
13.-Poseo los conocimientos adecuados para desempeñarme en el puesto que 
ocupo.
Gráfico 5.38: Paseo conocimientos adecuados para desempeñar en el puesto que 
ocupo
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría del personal que participó en la encuesta  consideran están en total acuerdo 
que poseen conocimientos adecuados para desempeñar en el puesto que ocupan, este 
resultado se observa gracias a las capacitaciones a los trabajadores que hace que su 
labor sea más productiva.
14.-Aplico mis  conocimientos en beneficio de otros compañeros de trabajo en la 




































Gráfico 5.39: Aplico mis conocimientos en beneficio de otros compañeros de 
trabajo en la realización de sus tareas.
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría de los trabajadores de la empresa “La Escondida” manifiestan que ayudan a 
sus compañeros a apoyar  en algunas ocasiones a terminar con la realización de sus 
trabajos, ya sea guiándoles e enseñándoles de aquellos que tienen más capacidad o 
habilidad, este acto de los trabajadores muestra compañerismo, ayuda mutua, opacando 
al estancamiento laboral y por ende  mostrando buenos resultados en la productividad 
de la empresa. 
15.-Falto a mis labores, cuando es una verdadera emergencia
Gráfico 5.40: Falto a mis labores cuando es una verdadera emergencia
Fuente: Investigación de campo. 
Un porcentaje llamativo indican que sólo faltan al trabajo cuando realmente es una 
emergencia, mostrando así un mínimo de ausentismo en el trabajo, esta respuesta 


































16.-Hago buen uso del equipo e instrumentos de trabajo
Gráfico 5.41: Hago buen uso del equipo e instrumentos de trabajo
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría de los trabajadores de la empresa “La Escondida” manifiestan  hacen un 
buen uso del equipo e instrumentos de trabajo que se les otorga,  mostrando 
compromiso  con la empresa de acuerdo al cuidado de los instrumentos de trabajo. 
17.- Consulto e investigo manuales que tengan  relación con mi trabajo
Gráfico 5.42: Consulto e investigo manuales que tengas relación con mi trabajo
Fuente: Investigación de campo. 
La mayoría de los trabajadores de la empresa “La Escondida” manifiestan que están 
interesados en aprender y dar lo mejor de sus capacitaciones para realizar un buen 




































Datos en consolidado de la encuesta realizada sobre  productividad a la empresa “La 
Escondida”:
Gráfico 5.43: Análisis y consolidado de la encuesta de productividad
Fuente: Investigación de campo. 
En el gráfico 5.43, muestra  que el 85.88% de los encuestados manifiestan que están 
totalmente de acuerdo con cada una de las preguntas realizadas, indicando una respuesta 
favorable para la organización en cuanto a la eficacia y eficiencia  de cada trabajador, 
afectando de forma positiva a la  productividad de la empresa.
La dedicación es la medida en que una persona se consagra a su trabajo. Las personas 
difieren no sólo en su capacidad, sino también en su voluntad para trabajar. Esto se explica 
por medio de una ley del comportamiento. Al igual que los resultados de la motivación 
laboral, que va en relación a lo implementado por la empresa, también cabe mencionar que 
la productividad tuvo realce  en la tecnología, como por ejemplo la adquisición de máquinas 
modernas para la cosecha, incentivos y porcentajes retribuidos a los peones por su 
eficiencia y por realizar un trabajo cuidadoso en cuanto al trato de los animales,  los 
beneficios  otorgados a los trabajadores y este favoreciendo a sus familias.  Los empleados
de la empresa son productivos y se sienten satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo 
es agradable y la organización les brinda el material y la infraestructura adecuada para 
llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, así mismo les da los beneficios a todos los 
empleados. 
Una buena política y filosofía de parte de la organización genera condiciones que favorecen 
el desarrollo del individuo permitiendo así obtener lo mejor de él; estas acciones potencian 
el intelecto de manera generalizada logrando que el trabajador le  imprima a todas sus 





Análisis de la encuesta  en cuanto a la eficiencia y 
eficacia en el trabajo
Totalmente de acuerdo
De acuerdo






5.3 Productividad Laboral  de la empresa “La Escondida” de los años 2010 y 2016 
a través del índice de productividad en base a las ventas.
Para la confirmación de  los resultados anteriores, en este punto se estudiara la relación 
de la motivación laboral conjuntamente con el índice de productividad en base a las 
ventas año de la empresa en los años 2010 y 2016.
Para obtener  los indicadores de la productividad de la empresa La Escondida, se tomará
en cuanta  la siguiente fórmula para ya que se obtuvo los datos a través de una entrevista 
que se realizó con el gerente de la empresa “La Escondida”  para trabajar con la misma 
que se  presenta a continuación:
Fórmula que se considero de acuerdo a los datos adquiridos:
Esta relación permite evaluar el rendimiento de una unidad económica durante un 
periodo determinado. Si en el transcurso del tiempo aumenta la relación entre el 
volumen vendido y la magnitud del trabajo incorporado, ello significa que el producto 
promedio del trabajo ha mejorado; si disminuye, entonces la unidad de trabajo promedio 
es menos productiva. 
Un aumento de la productividad laboral ocurre cuando se presentan uno o diversos tipos 
de combinaciones: primero, el volumen de ventas se eleva en un porcentaje mayor que 
el factor trabajo; también cuando la cantidad producida o vendida disminuye, pero las 
unidades de trabajo bajan a un ritmo superior. Asimismo, aumenta la productividad 
cuando la cantidad del insumo laboral utilizado no varía y se incrementa el volumen de 
lo producido o vendido; o bien, si el nivel de producción o ventas se sostiene al aplicar 
menos unidades de trabajo.
La importancia de medir la productividad laboral radica en la posibilidad de conocer el 
rendimiento de los trabajadores, con todo lo que ello implica, para la rentabilidad de una 
empresa. El mejoramiento de la productividad laboral determina que una empresa pueda 
elevar sus ingresos y por lo tanto aumentar salarios sin ejercer presiones sobre los 
precios. Al contar con la medida precisa de la variable productividad, también se puede 
conocer el margen de maniobra para aumentar las remuneraciones al factor trabajo. Por 
otra parte, la medición de la productividad laboral en una empresa hace posible su 
comparación con el conjunto de las empresas de su misma industria.
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Cuadro 5.8: Cuadro comparativo de crecimiento de la productividad  Laboral de 
la empresa “La Escondida”
Año



















2010 10993500 20 549675
13,70%
2011 11009095 20 550454,75 0,14%
2012 11950500 20 597525 8,55%
2013 12100500 20 605025 1,26%
2014 12298500 20 614925 1,64%
2015 12499900 20 624995 1,64%
2016 12651000 20 632550 1,21% Estimaciones 
Datos adquiridos en Junio 2016 al 65% de las ventas en 
total
66326,15
Fuente: Investigación de campo. 
En el cuadro 5.8, se observa que la producción ha ido en aumento de partir del año 2010 
hasta la actualidad (año 2016).
Gráfico 5.44: Productividad de la empresa “La  Escondida”
Fuente: Investigación de campo. 
En el gráfico 5.44 se observa   desde el año 2010 hasta la actualidad ha ido creciendo 
favorablemente, la productividad laboral de la empresa, con un crecimiento de 13.7%, 
considerando las cantidades extraídas sobre las ventas, desde $ 549675 a $ 624995 de 
productividad por trabajador al año.
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Pese a la inflación en la Argentina,  la empresa agropecuaria  “La Escondida” no fue 
exento de este acontecimiento pero tampoco fue perjudicado, ya que sólo afecto un 
pequeño porcentaje en sus ventas, pero de igual forma  tuvo un crecimiento en el índice 
de sus ventas  entre el año  2010 al 2015, dado que la empresa ofrece diversidad de 
productos y se ha preocupado por mantener un prestigio en la ciudad, reconocida por su 
calidad, servicio y esto ha ido formando clientes fieles.
Los datos fueron recopilados a través de la entrevista que se realizó al gerente de la
empresa, la cual indicaba que en el año 2016, tienen estimados que la productividad 
laboral  por trabajador al año llegará 1.21% más que el año 2015, la entrevista fue 
realizada en el mes de Junio 2016 y hasta ese momento la productividad laboral por 
trabajador  llegó a 66326.15   en base a las ventas, acotando el gerente que iban por un 
buen camino ya que ese monto reflejaba de acuerdo a sus estimaciones a mitad de año 
del 2016.
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CAPÍTULO VI. RELACIÓN DE LA MOTIVACIÓN Y PRODUCTIVIDAD EN 
LA EMPRESA AGROPECUARIA “LA ESCONDIDA”
En el presente capítulo se estudió el análisis de regresión entre dos variables X e Y
(Motivación laboral y productividad) y el grado de relación entre ellas mediante el 
análisis de correlación. 
6.1 Relación de la motivación laboral con la  productividad de cada trabajador 
de la empresa “La Escondida” 
Para comprobar este estudio, el procedimiento estadístico que se utilizó fue la 
significación de la correlación.
6.1.1 Presentación de resultados de la correlación
En el cuadro siguiente se presentan los resultados obtenidos en el desarrollo del trabajo 
de campo, para esto se utilizó los resultados finales (puntajes del 1 al 5, con esquema de 
escala likert) de las encuestas tanto de motivación laboral como el de productividad 
individual a cada trabajador de la empresa (20 trabajadores), abarcando la totalidad de la 
empresa. (Ver anexo n° 01 y n° 02).
Por consiguiente se explica el comportamiento de la variable productividad, a la que se 
denomina dependiente, en función de otra variable motivación denominada 
independiente, calculados mediante la fórmula de correlación simple lineal (Anexo n°
08).
Cuadro 6.9: Presentación de resultados de correlación con la encuesta de 









x=Xi-ࢄഥ y=Yi-ࢅഥ ࢄഥ૛ ࢅഥ૛ ࢄഥ*ࢅഥࢄ ࢅ
1 83 84 4.95 1.45 24.5025 2.1025 7.1775
2 80 83 1.95 0.45 3.8025 0.2025 0.8775
3 82 84 3.950 1.45 15.6025 2.1025 5.7275
4 78 83 -0.05 0.45 0.0025 0.2025 -0.0225
5 75 82 -3.05 -0.550 9.3025 0.3025 1.6775
6 73 81 -5.05 -1.55 25.5025 2.4025 7.8275
7 84 85 5.95 2.45 35.4025 6.0025 14.5775
8 73 80 -5.05 -2.55 25.5025 6.5025 12.8775
9 73 80 -5.05 -2.55 25.5025 6.5025 12.8775
10 76 83 -2.05 0.45 4.2025 0.2025 -0.9225
74
11 78 83 -0.05 0.45 0.0025 0.2025 -0.0225
12 75 81 -3.05 -1.55 9.3025 2.4025 4.7275
13 80 84 1.95 1.45 3.8025 2.1025 2.8275
14 76 82 -2.05 -0.55 4.2025 0.3025 1.1275
15 80 83 1.95 0.45 3.8025 0.2025 0.8775
16 81 84 2.95 1.45 8.7025 2.1025 4.2775
17 79 82 0.95 -0.55 0.9025 0.3025 -0.5225
18 79 82 0.95 -0.55 0.9025 0.3025 -0.5225
19 79 83 0.95 0.45 0.9025 0.2025 0.4275
20 77 82 -1,05 -0.55 1.1025 0.3025 0.5775
N=20 1561 1651 202.95 34.95 76.45
Fuente: Elaboración propia
N=20ࢄഥ = σ ܺܰ = 1561
20
= ૠૡ.૙૞




1. Hallar la correlación de Pearson, al  nivel de confianza al 95% - nivel de 
significancia 0.05 ࢘ࢄࢅ = σࢄࢅඥ(σࢄ૛)(σࢅ૛) = ૠ૟.૝૞ඥ(૛૙૛.ૢ૞)(૜૝.ૢ૞) = ૙.ૢ૙ૡ…………………Significativa
2. Hallar el error típico de la correlación. ݎݎ = 1െ ݎ2ξܰ = 1 െ (0.9082)ξ20 = ૙.૙૜ૢ
3. Razón crítica ݐ = ݎට1െݎ2݊െ2 ; ܿ݋݊ ݈݃ = ݊ െ 2
75
ݐ = 0,908ට1െ(0.908)2
20െ2 ; ܿ݋݊ ݈݃ = ݊ െ 2࢚ = ૢ.૚ૡ૙
Tomando el nivel de significación de alpha (ĮHVFRQ -2 (18) grados de libertad
(Ver Anexo n° 07, en tabla de T-student), tomando el valor de la tabla es 2.101
el valor de T es: + 2.101
- 2.101
Gráfico 6.45: Diagrama de campana de gauss
Fuente: Elaboración propia
El valor T cae fuera  del sector de rechazo, entonces rechazamos la hipótesis nula.
ࡴ૙:ࡼ = ૙ࡴ૚:ࡼ ് ૙
¾ P es diferente de 0
4. Hallar  el error ܧ = ݎݎ × ݒ݈ܽ݋ݎ ݐ = 0.039 × 2.101 = ૙.૙ૡ૛
5. Hallar el intervalo confidencial. ܮ݅ = ݎ െ ܧ
= ૙.ૢ૙ૡെ ૙.૙ૡ૛




Gráfico 6.46: Diagrama de dispersión
Fuente: Elaboración propia
El gráfico 6.46 indica  una  relación lineal positiva entre la motivación y la 
productividad.
Como se puede observar a través de los resultados presentados se concluye que, si 
existe relación positiva entre las variables motivación laboral y productividad, la 
variable Y depende de la variable X, por lo cual se  rechaza la hipótesis nula y acepta la 
hipótesis alternativa, la satisfacción laboral si influye positivamente en la productividad.
6.2 Relación de la motivación laboral con el índice de  productividad en base a las 
ventas  de la empresa “La Escondida”  comparando el año 2016 y el año 2010.
Para comprobar este estudio, el procedimiento estadístico que se utilizó fue la 
significación de la correlación.
6.2.1 Presentación de resultados de la correlación
En el cuadro siguiente se presentan la suma total de las preguntas (puntajes totales de la 
encuesta con la alternativa fija del 1 al 5, con esquema de escala likert)  en la encuesta 
sobre la motivación laboral, obtenidos en el desarrollo del trabajo de campo y los datos 
de índice de productividad en base a las ventas por año presentadas a través de la 
entrevista con el representante de la empresa. (Ver anexo n°1 y n° 3).
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Cuadro 6.11: Presentación de resultados de correlación con la encuesta de 




x=Xi-ࢄഥ y=Yi-ࢅഥ ࢄഥ૛ ࢅഥ૛ ࢄഥ*ࢅഥࢄ ࢅ
1359 549675 -101.000 -41437.500 10201 1717066406 4185188
1561 632550 101.000 41437.500 10201 1717066406 4185188
2920 1182225 20402 3434132813 8370375
Fuente: Elaboración propiaࢄഥ = 1460,00ࢅഥ = 591112.50
Hallando la correlación de Pearson:
࢘ࢄࢅ = σࢄࢅඥ(σࢄ૛)(σࢅ૛) = ૡ૜ૠ૙૜ૠ૞ඥ(૛૙૝૙૛)(૜૝૜૝૚૜૛ૡ૚૜) = ૙.ૢૢ
De acuerdo a la escala para interpretar el coeficiente de correlación (ver anexo n° 09)
existe una correlación positiva muy alta entre ambas variables.
Gráfico 6.47: Diagrama de dispersión
Fuente: Elaboración propia
En el gráfico 6.47 muestra que la variable  independiente (motivación Laboral) influye y
se relaciona positivamente, en la variable dependiente (productividad laboral), el cual 
evaluado en los años 2010 y 2016, se expresa que, manteniendo la constante de “a” y si
el índice de motivación aumenta en una unidad, el índice de productividad aumenta en  
“b”,  existe una relación positiva lineal.























En conclusión: En base a  al  diagnóstico estadístico de que la motivación laboral 
influye positivamente en la productividad en el año actual, se  observa que  el resultado 
del gráfico 6.47 también constata al resultado, que  la variable independiente  influye
favorablemente sobre la variable dependiente, existe una correlación  positiva muy alta 
con datos tomadas del índice de productividad en base a las ventas de la empresa en los 
últimos 6 años (2010 y 2016)  en la empresa “La Escondida”. Con lo cual queda 
demostrada la hipótesis. La  motivación laboral de los trabajadores de la empresa 
agropecuaria “La Escondida” de la ciudad General Lamadrid, provincia de Buenos 
Aires – Argentina, en los años 2010 - 2016 influye favorablemente sobre la 
productividad.
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CAPÍTULO VII DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS
En el presente capítulo se discuten los resultados obtenidos referentes a otros trabajos de 
investigación ya estudiadas,  contrastando con el marco conceptual antes mencionado en 
la sección correspondiente.
La discusión de los resultados se organizó en cuatro secciones en concordancia con los 
objetivos planteados:
7.1 La motivación laboral de los trabajadores de la empresa agropecuaria “La 
Escondida”.
7.2 Nivel de  productividad de la empresa agropecuaria “La Escondida”.
7.3 La relación de la motivación y productividad en la empresa agropecuaria “La
Escondida”
7.1 La motivación laboral de los trabajadores de la empresa agropecuaria “La 
Escondida”.
El resultado que se obtuvo al analizar la encuesta de los trabajadores de la empresa 
agropecuaria “La Escondida”, respecto a su motivación laboral en los años 2010 y 2016,
es que los trabajadores tienen un alto nivel de motivación. 
De acuerdo a la teoría de Abraham Maslow “Teoría de la Motivación Humana”, 
presenta una jerarquía de necesidades y factores que motivan a las personas; esta 
jerarquía identifica cinco categorías de necesidades. La categoría base y de mayor
importancia son las necesidades fisiológicas, que cubre las necesidades básicas para la 
supervivencia como vivienda, alimento y vestido. En caso de la empresa agropecuaria 
“La Escondida” se encontró que en la actualidad el 60% de los trabajadores indica que 
la cantidad económica que percibe  es suficiente  para satisfacer sus necesidades 
esenciales, a diferencia del año 2010, sólo el 20% de  los trabajadores sostenía que la 
remuneración que le otorgaba la empresa cubría sus necesidades básicas. 
Al analizar los programas de motivación de la empresa agropecuaria “La Escondida”, se 
encontró que la organización aplica eventos como reuniones sociales extra laborales, 
con la finalidad de sus trabajadores mejoren sus relaciones interpersonales. Dado que el 
75% de los trabajadores en el 2016, participa con entusiasmo en las actividades que 
realiza la empresa, sin embargo es diferente lo que percibían hace 6 años. Estas 
actividades de motivación extra laboral conciernen y va ligado a la categoría de 
pertenencia de la pirámide a Maslow (1943) y la teoría de David Maclellnad (2007). 
Asimismo el nivel de reconocimiento de parte de la gerencia hacia los trabajadores,  el 
60%  de los colaboradores percibe el reconocimiento por parte del jefe inmediato, la 
cual incide directamente en su desempeño laboral; esto va en concordancia con la teoría 
de las expectativas de Víctor Vroom, quién plantea que la motivación da origen a un 
desempeño exitoso por parte del individuo, en busca de recompensas; de allí parte la 
relación entre el desempeño y las recompensas planteadas en la teoría. Es de hacer notar 
que las actividades que desempeñan estos trabajadores no son recompensadas con un 
salario acorde.
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Del mismo modo Sarquis, et al., (2009), menciona que las organizaciones logren tener 
el éxito es necesario contar con un personal que se sienta satisfecho e identificado con 
su puesto de trabajo, destacando que los empleados son un factor primordial para las 
organizaciones, ya que su comportamiento se va a centrar en un objetivo y este mismo 
va a generar deseos de realizar grandes esfuerzos, para así poder alcanzar todas 
aquellas metas tanto organizacionales como personales, lo cual puede lograrse a través 
de la motivación. En la actualidad, las organizaciones mediante los departamentos de 
recursos humanos se ocupan del tema de la motivación, ya que se preocupan por la 
forma de obtener el mayor desempeño de sus empleados, a su vez se refleja en el 
incremento de la eficiencia y efectividad de sus procesos operacionales y 
administrativos.
7.2 Nivel de  productividad de la empresa agropecuaria “La Escondida”.
Con respecto al nivel de la productividad de la empresa agropecuaria “La Escondida”,
se observa que existe un alto nivel de productividad a nivel individual de cada 
trabajador y nivel de índice de productividad en base a las ventas de los años 2010 y 
2016, lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la empresa, se logran por 
el buen trabajo que se realiza a diario y esto se ve reflejado en las puntuaciones altas 
obtenidas en las encuestas que respondieron a cada trabajador. 
Koontz y Weihrich (2004), señalan que existen tres criterios comúnmente utilizados en 
la evaluación del desempeño de un sistema, los cuales están relacionados con la
productividad, la eficiencia que es la relación con los recursos o cumplimiento de
actividades, como la relación entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de 
recursos estimados o programados y como grado en el que se aprovechan los recursos 
utilizados transformándose en productos, la efectividad que es la relación entre los 
resultados logrados y los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento 
de los objetivos planificados. Si se considera la cantidad como único criterio se cae en 
estilos efectivistas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a que costo.
La efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro de 
mayores y mejores productos y por ultimo pero no menos importante la eficacia que 
valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No basta con 
producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto en cantidad y 
calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que logrará 
realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. 
Del análisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados 
ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medición parcial 
de los resultados. Es por ello que deben ser considerados como indicadores que sirven 
para medir de forma integral la productividad. 
En este trabajo de investigación se midió la productividad a través de la encuesta en 
base a la eficiencia y a la eficacia, donde los trabajadores reflejaron estar satisfechos de
su trabajo que realizan, se ve reflejado en los indicadores de la productividad; 
efectividad, eficiencia y eficacia ya que al conjugar estos tres términos se logra alcanzar 
las metas y objetivos trazados por la empresa. De la misma forma, Bedwell y Valera 
(2003) establecieron en su estudio que para elevar el nivel de productividad de los 
colaboradores, la satisfacción laboral es un factor que está relacionado con ello. En el 
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mismo orden de ideas, Davis y Newstrom (1991) plantean que los empleados que se 
sienten satisfechos con su trabajo generalmente tendrán un buen historial de asistencia, 
apego voluntario a las políticas de la compañía, índices más bajos de rotación o 
ausentismo y mejor nivel de productividad que del resto del personal. Lo mencionado 
por los autores se relaciona con los resultados encontrados.
Asimismo, para Martínez (2007) la productividad es un indicador que refleja que tan 
bien se están usando los recursos en la producción de bienes y servicios; traducida en 
una relación entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando además la 
eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energía, etc. Son 
usados para producir bienes y servicios en el mercado. Lo que se relaciona con los 
resultados encontrados ya que el  90%  de los trabajadores tiene cuidado y hacen un 
buen uso los recursos (equipos y herramientas) otorgados por la empresa, asimismo 
cabe resaltar que los trabajadores cumplen con su entrega de trabajo en el tiempo 
pactado. Por lo anterior, puede considerarse la productividad como una medida de lo 
bien que se han combinado y utilizado los recursos para cumplir los resultados 
específicos logrados. 
En consecuencia el nivel de productividad de la empresa “La Escondida” es alto, por 
cuanto existe una clara orientación a los resultados, el nivel de oportunidad en la entrega 
de recursos  es adecuada, y el entrenamiento del personal es  visible  ya que va 
orientado a la eficacia y la eficiencia de ellos,  las aptitudes y actitudes de los individuos 
por lo que se observa un clima favorable que facilita la mejora de la productividad. 
Según el artículo de la revista virtual SU DINERO3
Según INEGI (2012), si en el transcurso del tiempo aumenta la relación entre el 
volumen producido (o vendido) y la magnitud del trabajo incorporado, ello significa que 
el producto promedio del trabajo ha mejorado; si disminuye, entonces la unidad de 
trabajo promedio es menos productiva. Lo mencionado con la INEGI va alineado con lo 
encontrado en a empresa agropecuaria “La Escondida”, dado que en el año 2010 hasta 
el 2016 ha tenido un crecimiento  favorablemente de 13.7%.
(2011) -Semanario de economía
familiar, consumo y empleo- redactado por Elena Rubio Navarro, se dice que: El "clima 
laboral" es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano, influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad. Está relacionado 
con el "saber hacer”, con los comportamientos de las personas, con su manera, a efecto 
de optimizar los procesos mediante las máquinas que se utilizan y buen desempeño de 
los colaboradores. En el caso de la empresa agropecuaria “La Escondida” se encontró 
que existe un adecuado clima laboral dado que la mayoría de los trabajadores que 
cumplen y aplican sus conocimientos en beneficio de otros compañeros de trabajo en la 
realización de sus tareas, mostrando buenos resultados en la productividad de la 
empresa. 
De acuerdo a la evaluación de la productividad respecto a las ventas, se consideró que el 
índice de productividad es igual a ventas sobre números de trabajadores al año, esta 
relación permite evaluar el rendimiento de una unidad económica durante un periodo 
determinado.
3 Rubio Navarro, Elena (s/f). Reglas de oro de un buen clima laboral. En “El Mundo”, Semanario de 
Economía Familiar, Consumo y Empleo, Sección “Su dinero”. Disponible en: http://www.elmundo. 
es/sudinero/noticias/noti12.html (consultado en julio de 2011).
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7.3 La relación de la motivación y productividad en la empresa agropecuaria “La 
Escondida”
Navarro (2012), en su tesis: “Satisfacción laboral y su influencia en la productividad”,
(estudio realizado en la delegación de recursos humanos del organismo judicial en la 
cuidad de Quetzaltenango – Guatemala). Presentada para obtener el título de Psicología 
industrial organizacional de la universidad “Rafael Landívar”, menciona  que la 
estabilidad laboral,  las relaciones personales, la calidad de vida en el trabajo genera 
satisfacción laboral lo que influye en la productividad. 
Asimismo según el artículo disponible en la revista Articuz (2011), con el 
tema:“Satisfacción laboral es igual a productividad”,  señala que son varias las 
empresas que han descuidado a sus trabajadores en todos sus niveles y ello se nota, al 
medir el clima organizacional, en donde el comportamiento organizacional presenta 
poca productividad, pertenencia a la empresa y motivación, son varias las causas que lo 
generan, las propias políticas de la empresa en relación a la satisfacción del trabajo, del 
rendimiento, poca retribución y reconocimiento de la labor desempeñada, ausencia de 
un liderazgo participativo, carismático, integrado realmente con sus equipos de trabajo, 
mala definición de los cargos, funciones a desempeñar, ergonomía, higiene ocupacional 
y tecnología no desarrollada.
Los resultados encontrados en la empresa “La Escondida” con respecto a la relación de 
la motivación y la productividad, son positivas  y se alinean con lo mencionado 
anteriormente por diferentes autores, ya que en este caso también se encontró que existe 
un incremento de la productividad reflejado en las ventas debido a que su personal tiene 
una motivación laboral alta, considerando el buen clima laboral, la participación social, 
los beneficios otorgados de parte de la empresa, por su satisfacción en el trabajo en 
concordancia con sus remuneraciones.
Cabe mencionar respecto a los factores de la productividad a  través de la entrevista a la 
gerencia menciona,  que se les brinda capacitación a los trabajadores para realizar mejor  
sus actividades, que las actividades se diseñan  de acuerdo a sus preparaciones  y que al 
momento de empezar  a usar estándares aprendidos se vio  afectada en forma positiva a 
la productividad de la empresa
Otro de los factores que tuvo alcance  en la productividad de la empresa  “La 
Escondida” son los factores: externos e internos (no controlables y los controlables) 
estos factores se basa y se alinean al trabajo Prokopenko (1989), donde destaca que los 
factores internos son susceptibles de modificarse donde influye la fuerza de trabajo; los 
sistemas  y procedimiento de organización; los estilos de dirección y los métodos de 
trabajo. A diferencia de los factores externos se consideran las políticas estatales, los 
mecanismos institucionales, la situación política, la situación social, la situación
económica, el clima económico; la disponibilidad de recursos financieros, energía,
agua, medios de transporte- comunicaciones y materias primas.
En la empresa “La Escondida” se encontró que los que estos factores  internos y 
externos también influyen en la productividad como: planta, equipo, tecnología, 
personas y métodos de trabajo, viéndose reflejado en las utilidades de la empresa, estos 
resultados están acorde por lo enunciado con el autor ya mencionado.
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CAPÍTULO VIII CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES:
La motivación laboral cobra relevancia en el continente europeo en el año 1700,  
actualmente  la motivación laboral ha  tomado fuerza socialmente, considerando que la 
motivación es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar los actos de las 
personas (Velasco et al., 2007). La motivación es uno de los factores que inciden en el 
desempeño laboral, este factor genera  bienestar al trabajador, a su vez afectando a la 
productividad de las empresas. 
Este el caso de la empresa agropecuaria “La Escondida”, que viene desarrollando 
actividades en el sector agropecuario por más de 65 años, cuenta  con 20 empleados  
fijos, frente a los cambios sociales y económicos en el país de la Argentina, en el año 
2009 optó por desarrollar un programa de motivación hacia sus trabajadores para evitar 
altas subidas económicas  de remuneración y así retener a sus trabajadores que los 
acompañaban años tras año. Desde la implementación del programa de motivación   no 
se registra estudio de motivación laboral a su personal y se desconoce la influencia que 
tuvo dicho programa en la productividad de la empresa.
En este sentido, surgen como pregunta de investigación ¿Cómo se relaciona la 
motivación laboral con la productividad en la empresa agropecuaria “La Escondida”  en 
la provincia de Buenos Aires en los años 2010 y 2016?
En base a esto surge la necesidad de identificar cómo se relaciona la motivación laboral 
con la productividad en la empresa agropecuaria “La Escondida”  en la provincia de 
Buenos Aires en los años 2010 y 2016.
Para atender a la pregunta de investigación se utilizó como metodología un estudio de 
caso simple, utilizando herramientas metodológicas de tipo cualitativas como 
cuantitativas. Para el análisis cuantitativo se realizó a través de encuestas con escala tipo
Likert, las cuales fueron aplicadas a los todos los trabajadores (20 personas) de la 
empresa, en el caso de la variable  motivación laboral se tomó en cuenta las encuestas a 
través de cuestionarios en referencia a la escala de necesidades propuesta por Maslow, y 
en el caso de la productividad se midió en dos formas: productividad a nivel del 
trabajador y productividad a nivel de ventas de la empresa. Donde la primera se analizó 
a través de encuestas y la segunda a través de datos de ventas de la empresa para 
obtener el índice de productividad por trabajador al año.
El trabajo de investigación plantea como hipótesis general “La  motivación laboral de 
los trabajadores de la empresa agropecuaria “La Escondida” de la ciudad General 
Lamadrid, provincia de Buenos Aires – Argentina, en los años 2010 y 2016 influye 
favorablemente sobre la productividad”. 
En relación con al objetivo específico 1 planteado: “Describir la motivación laboral 
actual de los trabajadores de la empresa agropecuaria “La Escondida”. Se analizó que 
existe un buen desempeño laboral a través de la motivación que cubre las necesidades 
de retribución hacia los trabajadores por parte de los jefes, ya que los trabajadores se 
pueden sentir motivados y por lo tanto ejercer un buen desempeño que repercute en la 
productividad de la empresa.
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Debe existir una equidad entre los esfuerzos que implementa el trabajador para 
desempeñar sus funciones y las recompensas que recibe, ya que al no ser retribuido su 
esfuerzo el individuo lo reducirá.
De la información obtenida, también se puede concluir que se presenta un agradable 
ambiente de trabajo donde existe compañerismo entre las personas que constituyen los 
equipos y el respeto por parte de sus superiores.
Las necesidades de autorrealización son presentadas por Maslow donde hace referencia
al desarrollo personal, en este caso la empresa presenta programas que le permitan al 
trabajador tener un mayor y mejor desempeño a través de la capacitación y formación 
constante. La capacitación y el desarrollo profesional de los trabajadores se traducirían 
en un aumento en su desempeño o en un aumento de la productividad al realizar sus 
labores.
En el mismo orden de idea, los trabajadores expresaron en el instrumento aplicado que 
la empresa  fomenta la participación e integración familiar del trabajador en programas 
de carácter socio culturales, los que van de acuerdo con la teoría de la jerarquización de 
necesidades según Maslow, específicamente en lo que respecta a las necesidades 
sociales, las cuales están relacionadas con la vida del individuo en sociedad.
De acuerdo a los resultados de motivación de los trabajadores de la empresa “La 
Escondida” en el  año 2016 y 2010. Se halló que el personal se encuentra motivado y 
este factor aumentó favorablemente a la empresa, ya que se observa que el nivel de 
satisfacción ha ascendido de un 30.29% a un 68.24%, y la alternativa la cual indicaba 
menor satisfacción ha descendido de un 0.29% a 0.00%, lo cual  refleja que la empresa 
ha dado lugar a la motivación en estos 6 últimos años, en general de acuerdos a los 
datos tomados de la encuesta y analizados, la motivación en la empresa agropecuaria 
“La Escondida ha aumentado  de un 80% a  un 92%  siendo la diferencia favorable de 
un 12% 
De  acuerdo al objetivo 2: “Describir los niveles de la productividad de la empresa 
agropecuaria “La Escondida” con la finalidad de identificar el grado de satisfacción 
laboral de sus empleados.
Los factores  que tuvieron  relevancia en la  productividad de la empresa “La 
Escondida”, son: la tecnología, planta y equipo, conocimiento del personal, métodos de 
trabajo y en cuanto a factores de ajustes estructurales son los cambios económicos en el 
país.
La productividad  por trabajador  de la empresa “La Escondida”,  se encontró un alto
nivel de productividad reflejado en base a la eficacia y eficiencia de los trabajadores en 
el año 2016, con respecto al índice de productividad  en base a las  ventas al año, se 
puede observar desde el año 2010 hasta la actualidad (año 2016) ha ido creciendo 
favorablemente, la productividad laboral de la empresa, con un crecimiento de 13.7%.  
Considerando las cantidades extraídas sobre las ventas, desde 549675 a 624995 (pesos 
argentinos), de índice de productividad por trabajador al año, acotando el gerente que 
iban por un buen camino ya que ese monto reflejaba de acuerdo a sus estimaciones a 
mitad de año del 2016.
El objetivo 3: “Encontrar la relación entre la productividad y la motivación laboral 
existente en la empresa agropecuaria “La Escondida”, de acuerdo con  la metodología, 
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el análisis de correlación de Pearson, se demostró que la relación entre la motivación
laboral y productividad es positiva.
El trabajo plantea una hipótesis general y de los resultados se desprende que no existen 
evidencias derivadas de este estudio para rechazar la hipótesis.
Repercutiendo en los resultados de la productividad en base a las encuestas y datos 
recogidos a través de las entrevistas con respecto a las ventas anuales, calculando así los 
índices de productividad por año de la empresa, que el 85.88% de los encuestados 
manifiestan que están totalmente de acuerdo con cada una de las preguntas realizadas, 
indicando una respuesta favorable para la organización en cuanto a la eficacia y 
eficiencia de cada trabajador  hacia la realización de sus actividades laborales, afectando 
de forma positiva a la  productividad de la empresa a través de las ventas . 
El índice de productividad en base las ventas al año, tuvo un crecimiento desde $ 
549675 a $ 624995 de productividad por trabajador al año, reflejando el 13.7% de 
crecimiento de productividad.
Las personas difieren no sólo en su capacidad, sino también en su voluntad para 
trabajar. Esto se explica por medio de una ley del comportamiento. Al igual que los 
resultados de la motivación laboral, que va en relación a lo implementado por la 
empresa, también cabe mencionar que la productividad tuvo realce  en la tecnología, como 
por ejemplo la adquisición de maquinas modernas para la cosecha, incentivos y porcentajes 
retribuidos a los peones por su eficiencia y por realizar un trabajo cuidadoso y dedicado.
Como se puede observar a través de los resultados presentados en correlación con la 
motivación laboral y productividad arrojó una correlación 0.91  y 0.99 en cuanto a la 
correlación con la encuesta de la productividad individual de cada trabajador y con el 
índice de productividad a través de las ventas, y tomando el análisis de interpretación de 
correlación de Pearson es una correlación positiva muy alta.
Se concluye que si existe correlación positiva entre las variables motivación laboral y 
productividad individual de los trabajadores, la variable Y depende de la variable X, por 
lo cual se rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alternativa, la motivación
laboral si influye favorablemente en la productividad.
Tanto con los datos obtenidos de la productividad individual (encuesta) de los 
trabajadores y la productividad en total de ventas por año,  se observa una relación 
positiva entre ambas variables (motivación  laboral y la productividad) por cuanto existe 
un nivel alto motivación laboral, lo cual influye en un nivel alto de productividad; con 
lo cual queda demostrada la hipótesis. La  motivación laboral de los trabajadores de la 
empresa agropecuaria “La Escondida” de la ciudad General Lamadrid, provincia de 




Expuestos los resultados y las conclusiones que se derivan de ellos, sólo cabe mencionar 
algunas recomendaciones, esperando que éstas sean de utilidad para la empresa 
agropecuaria “La Escondida”.
x Ofrecer charlas y talleres de motivación personal y motivación al trabajo, destinados 
al personal de la empresa, y en especial a los que están frente de un área.
x Realizar cada año una evaluación mediante encuestas  de motivación, para no caer en 
el descuido acerca de las necesidades y motivación de los trabajadores, de esta 
manera ir implementando estrategias para aumentar la motivación entre los 
trabajadores.
x Establecer la gestión de evaluación del desempeño como herramienta de gestión, que 
servirá para evaluar de qué manera los conocimientos, habilidades, comportamientos, 
es decir, sus competencias de los colaboradores, aportan al logro de los objetivos de 
la empresa. 
x Seguir enriqueciendo el programa de motivación de la empresa, permitiendo analizar 
cómo y de qué manera realizan los trabajadores las funciones dentro de la 
organización, esto con el fin de mejorar los niveles salariales de cada individuo y de 
los sistemas de compensaciones complementarios. Es de significativa importancia a 
la hora de iniciar programas o acciones que motiven al trabajador, que las 
organizaciones pudieran determinar las expectativas y necesidades que lleguen a 
tener cada individuo en particular; ya que cada persona se caracteriza por tener 
expectativas y necesidades diferentes.
x Crear mecanismos de participación concertadas, donde se puedan tomar en cuenta o 
consideración las opiniones e ideas de cada trabajador, con la finalidad de hacerlo 
participe en la toma de decisiones. 
x De igual manera se sugiere seguir llevando a cabo el plan de capacitación al personal 
para que pueda realizar sus actividades y mejorarlas.
x Se recomienda a la empresa, implementar el departamento de recursos humanos de 
forma fija o contratar profesionales externos como asesores y especialistas en
gestión del potencial humano, que permita llevar las tareas del departamento del
personal a fin de mantener o mejorar los niveles de productividad y competitividad 
en la empresa. 
x
x Realizar un plan de responsabilidad social empresarial (RSE) donde integra a todos 
sus grupos de interés trazado para el futuro con acción de mejora con respecto al 
grupo de interés: los trabajadores y comunidad 
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AGENDA FUTURA:
x Estudiar en profundidad los costos que puede generar la implementación de un 
programa de motivación y su impacto en la estrategia de responsabilidad social en 
los agronegocios.
x Diseñar estrategias y tácticas institucionales, organizacionales y tecnológicas para  
mejorar las condiciones laborales del trabajador en el sector de agronegocios.
x Realizar un estudio comparativo entre diferentes empresas pymes agropecuarias de la 
ciudad de General La Madrid en la provincia de Buenos Aires, la influencia de la 
motivación laboral en la productividad.
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Anexo 01: Encuesta de motivación.
ENCUESTA DE MOTIVACIÓN
Edad: 18 a 30 años 31 a 40 años     41 a 50 años            más de 51 años 
SEXO:       ESTADO CIVIL:                                                                                                                                              
Instrucciones: La presente encuesta tiene la finalidad de medir la satisfacción laboral del personal, por lo que a 
continuación encontrará una serie de preguntas las cuales deberá leer y asignarle una calificación.
Deberá marcar con una X la respuesta que más se adecue a su opinión, únicamente puede marcar dos opciones, de 
la situación actual (hoy) y la situación hace 6 años atrás, por respuesta. Las respuestas serán de uso confidencial y 
no le comprometen en su desempeño laboral.
GRADO CALIFICACION
A Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
C Ni de acuerdo ni en desacuerdo
D En desacuerdo
E Totalmente en desacuerdo
1
Lo que percibo es suficiente para satisfacer mis necesidades de 
alimentación vivienda y vestido
2 Considero que la empresa tiene un cuidado con mi salud laboral.
3 Tengo expectativas de seguir trabajando de aquí a  5 años
4
Tengo expectativas de llegar a ocupar algún cargo importante  
en la empresa
5 Me siento un miembro pleno y activo en la organización
6
Considero que por mi trabajo debo estar siempre disponible a la 
organización
7 Participo entusiastamente en las actividades de la empresa
8
Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante 
para mí.
9
Me gusta el trabajo que realizó.
10 Mi resultado de trabajo contribuye al logro de la organización.
F M S C CONV
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
14 de junio del 2016
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¡Gracias por su colaboración!
11
Estoy satisfecho con el prestigio que me dala empresa de  
formar parte de esta organización.
12 Siento que el trabajo que realizó es acorde a mi preparación.
13
Cuándo realizó mi trabajo necesito el reconocimiento de mis 
superiores.
14
Pienso que puedo  realizar otras actividades extras a las ya 
asignadas.
15 Siento que mi trabajo cumple mis expectativas laborales.
16
Mis logros me proporcionan una importante sensación de 
autorrespeto.
17
Quiero que mi  trabajo  me permita aprender cosas nuevas y 
desarrollar nuevas destrezas.
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
A B C D EActualmente:
Hace 6 años: A B C D E
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Anexo 02: Encuesta de productividad.
ENCUESTA DE PRODUCTIVIDAD
Instrucciones: La presente encuesta tiene la finalidad de medir la productividad de sus colaboradores, por lo que a 
continuación encontrará una serie de preguntas las cuales deberá leer y asignarle un grado de acuerdo a la siguiente 
escala de calificación:
Deberá marcar con una X la respuesta que más se adecue a su opinión, únicamente puede marcar una opción por 
respuesta. Las respuestas serán de uso confidencial y no le comprometen en su desempeño laboral.
GRADO CALIFICACION
A Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
C Ni de acuerdo ni en desacuerdo
D En desacuerdo
E Totalmente en desacuerdo
1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio con sus 
compañeros.
2 Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo
3 Es leal con sus superiores. 
4 Mantiene buenas relaciones interpersonales  con sus 
compañeros
5
Evita hacer murmuraciones de sus compañeros y superiores.
6 Mantiene el control físico y administrativo sobre el material, 
equipo y enseres bajo su  responsabilidad.
7 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan
8 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan 
en la organización.
9 En ausencia de mi  jefe superior trabajo con la misma 
responsabilidad, como si estuviera presente 
10
Posee la capacidad de atender asuntos  laborales bajo presión.
14 de junio del 2016
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
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¡Gracias por su colaboración!
11
Aunque no se le solicite, brinda más tiempo  del requerido.
12 Cumple con los procedimientos administrativos establecidos 
en la unidad.
13 Posee los conocimientos adecuados para desempeñarse en el 
puesto que ocupa.
14 Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compañeros 
de trabajo en la realización de sus tareas. 
15 Falta a sus labores, cuando es una verdadera  emergencia
16 Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo
17 Consulta e investiga manuales que tengan  relación son su 
trabajo
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
A B C D E
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Anexo 03.  Productividad de la empresa en ventas de cada año
Año 2010: ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = 10993500
20
= 549675
En el año 2010,  la productividad 
laboral de la empresa “La 
Escondida”  llegó a $ 599675 
(pesos argentinos) por trabajador 
al año.
Año 2011: ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = 11009095
20
= 550454,75
En el año 2011,  la productividad 
laboral de la empresa “La 
Escondida”  llegó a $ 599900
(pesos argentinos) por trabajador 
al año.  
Año 2012: ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = 11950500
20
= 597525
En el año 2011,  la productividad 
laboral de la empresa “La 
Escondida” llegó a $ 
600000(pesos argentinos) por 
trabajador al año.
Año 2013: ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = 12100500
20
= 605025
En el año 2011,  la productividad 
laboral de la empresa “La 
Escondida”  llegó a $ 600000
(pesos argentinos) por trabajador 
al año.
Año 2014: ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = 12298500
20
= 614925
En el año 2011,  la productividad 
laboral de la empresa “La 
Escondida”  llegó a $ 
600425 (pesos argentinos) por 
trabajador al año.  
Año 2015: ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = 12499900
20
= 624995
En el año 2011,  la productividad 
laboral de la empresa “La 
Escondida”  llegó a $ 600495
(pesos argentinos) por trabajador 
al año.
Año 2016: ܲݎ݋݀ݑܿݐ݅ݒ݅݀ܽ݀ ݈ܾܽ݋ݎ݈ܽ = 12651000
20
= 632550
En el año 2011,  la productividad 
laboral de la empresa “La 
Escondida”  llegó a $ 601050
(pesos argentinos) por trabajador 
al año.
Ventas consideradas hasta el mes 
de Junio del 2016.
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Anexo 04: Proceso de datos de la encuesta sobre  Motivacion Laboral del año actual - 2016.
Necesidades basicas Seguridad Pertenencia Autorrelizacion Autorrealización

















































































































































A A A A A A A A A B A A B A A A A
835 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5
2
A B B C A A A A A A A A A B A A A
805 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
3
A A A C A A A A B A A A A A A A A
825 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5
4
A A A C A A B A A B B C A A A A A
785 5 5 3 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5
5
B B A C A A C A A A A B B B A B A
754 4 5 3 5 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5
6
A C A B B A B A A A B A B B C B B
735 3 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4
7
A A A A A A A A A A A A A B A A A
845 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
8
B A A C B B B A C A A A A C A B B
734 5 5 3 4 4 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 4
9
C A A C B A C A A A A A A C B B B
733 5 5 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4
10
B A A C B B A A C A A A A A A B B
764 5 5 3 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4
11
A A A C B B A A A A A A B A A B B
785 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4
12
A A A C C C A A C A A A B A A B A
755 5 5 3 3 3 5 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5
13
A B A B A C A A A A A A A A A B A
805 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5
14
B B A B A C A B A B A A A A A C A
764 4 5 4 5 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5
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15
A B A B B A A A A A A A A A A C A
805 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5
16
B B A A A C A A A A A A A A A A A
814 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
17
A B A A A B A A C A A A A A A B B
795 4 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4
18
C B A A B A A A A A A A B A A B B
793 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4
19
A B A A A A A A D A A A B A A B A
795 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 4 5 5 4 5
20
B B B A B B A A B A A A B A B A A
774 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5
Totalmente 
de acuerdo
12 9 18 7 11 11 15 19 13 17 18 18 12 14 17 8 13 1561





11 8 17 6 10 10 14 18 12 17 17 17 12 13 16 7 12
En 
desacuerdo




10 8 17 6 9 9 13 17 11 16 16 16 11 13 15 6 11
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Anexo 05: Proceso de datos de la encuesta sobre  Motivacion Laboral hace 6 años - 2010.
Necesidades basicas Seguridad Pertenencia Autorrelizacion Autorrealización


















































































que me da, 








































































B C A B B C D C A C B B C C B A A
644 3 5 4 4 3 2 3 5 3 4 4 3 3 4 5 5
2
B C A B B C D C B B B B C D B A A
634 3 5 4 4 3 2 3 4 4 4 4 3 2 4 5 5
3
A D A A B C D C A B B B C D B B A
645 2 5 5 4 3 2 3 5 4 4 4 3 2 4 4 5
4
B C A B A D D B B A B A C D A B A
664 3 5 4 5 2 2 4 4 5 4 5 3 2 5 4 5
5
B D A C B C E B A A A A C D B B B
634 2 5 3 4 3 1 4 5 5 5 5 3 2 4 4 4
6
B D A B C C D B B A B A D C A B B
634 2 5 4 3 3 2 4 4 5 4 5 2 3 5 4 4
7
C D B C B C D C B A A A A C B B B
633 2 4 3 4 3 2 3 4 5 5 5 5 3 4 4 4
8
B C B B C C C B A A B A A C B B B
674 3 4 4 3 3 3 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4
9
C C B C B B C B A B B A A C B B B
663 3 4 3 4 4 3 4 5 4 4 5 5 3 4 4 4
10
B B A A C B B C A B B B B B B A B
704 4 5 5 3 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4
11
C B A A B B B C A B A B B B B A B
713 4 5 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4
12
B B B B C A C C A A B B B B B A B
694 4 4 4 3 5 3 3 5 5 4 4 4 4 4 5 4
13
C B A C B A B B A B A B C B B A B
693 4 4 3 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 4
14
B C A A C B C B A C A B C A B A B
694 3 5 5 3 4 3 4 5 3 5 4 3 5 4 5 4
15 A C A C B B C A A C A B C A B A B 69
101
5 3 4 3 4 4 3 5 5 3 5 4 3 5 4 5 4
16
A A A B B B C A B C A C B A A A B 73
5 5 5 4 4 4 3 5 4 3 5 3 4 5 5 5 4
17
A A B A B C B A B C A B B A A A B
745 5 4 5 4 3 4 5 4 3 5 4 4 5 5 5 4
18
B A A A B C B B B B A B C A A A B
734 5 5 5 4 3 4 4 4 4 5 4 3 5 5 5 4
19
B A A A A B B C B B A B B A A A B
744 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 5 4
20
C B A A A C B C B A B C C A A B B




4 4 12 8 3 2 0 3 11 7 10 6 3 7 7 12 4 1359
De 















0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Anexo 06: Proceso de datos de la encuesta sobre  Productividad individual de cada trabajador – 2016.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
Comparto  
conocimiento









































































































rme en el 
puesto que 
ocupo










































B A A A A A A A A A A A A A A A A
844 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
2
B A A A A A A A B A A A A A A A A
834 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5
3
A A A A A A A A B A A A A A B A A
845 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
4
A A A A A A A A B A A A A B B A A
835 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5
5
B A B A A B A A B A A A A B B A A
824 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
6
B A B B A A A A B A A A A A A A A
814 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5
7
A A A A A A A A A A A A A A A A A
855 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
8
B A B A B A A A A A B A A A B A A
804 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5
9
A A A A A B B B A A B A B A A A A
805 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5
10
A A A A B A A B A A A A A A A A A
835 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
11
A A A B A A A A A A A A A A A B A
835 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
12
A B A B A A A A A A A A A A A B B
815 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4
13
B A A A A A A A A A A A A A A B B
844 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
14
B A A B A A B A A A A A A A A A A
824 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
15
A B A A A A B A A A A A A A A A A
835 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
103
16
A A A A A A A A A A A A A A B A A 84
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5
17
A A A B C A A A A A A A A A A A A
825 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
18
A A B A B B A A A A A A A A A A A
825 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
19
A A A B A B A A A A A A A A A A A
835 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
20
A B B A A A A A A A B A A A A A A
825 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5
Totalmente 
de acuerdo
13 17 15 15 15 16 17 17 18 20 17 20 19 19 16 19 19 1651





0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
En 
desacuerdo




0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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Anexo 07: Tabla “t” Student.ߙ
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Anexo 08: Análisis de regresión simple
Si se trata de predecir o explicar el comportamiento de una variable Y, a la que se denomina 
dependiente o variable respuesta, en función de otra variable X denominada independiente o 
regresora, Y =f( X ).  Para su construcción, se trazan en el plano cartesiano los ejes de la abscisa ( X 
) y de la ordenada (Y ). En el eje X se colocan los valores de una de las variables y, en el eje Y, los 
valores de la otra variable. En la intersección correspondiente a cada valor de X y a cada valor de Y 
se coloca un punto, y así tendremos la nube de puntos. Mostraremos a continuación algunas formas 
que adquiere el diagrama de dispersión.
Figura 10.8: Diagrama de dispersión
Fuente: Elaboración propia
a) ܻ = ܽ + ܾܺ                                                            b)     ܻ = ܽ െ ܾܺ
a) Indica una  relación lineal positiva
b) Indica una  relación lineal negativa
La correlación indica la fuerza y la dirección de una relación lineal y proporcionalidad entre dos 
variables estadísticas. Se considera que dos variables cuantitativas están correlacionadas cuando 
los valores de una de ellas varían sistemáticamente con respecto a los valores homónimos de la
otra: si se tiene dos variables (A y B) existe correlación si al aumentar los valores de A lo hacen 
también los de B y viceversa. La correlación entre dos variables no implica, por sí misma, 
ninguna relación de causalidad. Se le llama correlación lineal porque todos los puntos de un 
diagrama de dispersión o nube de puntos parecen formar una recta, por otro lado se le llama 
simple debido a que sólo involucra dos variables cuantitativas para verificar su relación, una 
i d di    d di  ( d  )
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Anexo 09: Análisis para la interpretación del coeficiente de correlación se utiliza la 
siguiente escala:
